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CIKKEK, TANULMANYOK

A SZERVEZETI SZOCIALIZACIO (. risz) -
MI AZ IDO ES KONTEXTUS SZEREPE A SZOCIALIZACIOS

FOLYAMATBAN?

Jelen cikk célja a szervezeti szocializacié szakirodalmanak attekintése és rendszerezése a kovetkez6 négy
kérdés mentén: (1) a ,,Mit értiink szervezeti szocializdcio alatt?”’ kérdésre keresve a valaszt definialom a szo-
cializaciot, és a kapcsolédo fogalmak targyalasa révén azt is tisztdzom, hogy mi nem tekinthet6 annak; (2)
a ,,Mi az ido szerepe a szocializdcios folyamatban?” kérdés mentén tiargyalom a folyamat idében val6é meg-
hatarozottsagat (véges vs. folytonos), valamint az idé természetének a jelentGségét (linearis vs. ciklikus);
(3) az ,,Egy vagy tobb?” kérdés a szervezeti kontextus egységes vagy toredezett jellegének a szocializacids
folyamatra gyakorolt hatasara vilagit ra, valamint (4) a ,,Mi az egyén szerepe a sajdt szocializdcios folyama-
tdban?” kérdés soran pedig azt vizsgalom, hogy mit jelent a folyamat szempontjabdl, ha az egyénre, mint
passziv, befogadé, vagy mint aktiv, alakit6 szerepldre tekintiink.

Kulcsszavak: szervezeti szocializacid, identitds munka

A szervezeti szocializaci6 viszonylag fiatal kutatési te-
riilete meglepden sokszin( és gazdag szakirodalommal
rendelkezik, melyet részben a kiilonb6z6 tarsadalomtu-
domanyi gyokerek sikeres 6tvozése, részben a fogalom
folyamatosan megujulé értelmezése magyardz. Jelen
cikk célja a relevans szakirodalom attekintése, vala-
mint ezen megujulast megragad6 fordulépontok azo-
nositdsa. Els§ 1épésben a ,,Mit értiink szervezeti szo-
cializdcio alatt?” kérdésre keresem a valaszt mintegy
kijelolve azon kutatési szinteret, amelynek rendszerezd
attekintése a cikk kozponti célja. Ugyanitt ismertetem a
fogalom kialakuldsanak torténetét, majd megkiilonboz-
tetem a szervezeti szocializaciét a szakmai szocializa-
ci6tol, valamint az akkulturdcié és szervezeti identifi-
kacié fogalmaktol. A fentiekben kdrvonalazott kutatasi
teriilet valtozasait a kovetkezd harom tengely mentén
vdzolom fel:

(1) Az idé tengely: a ,,Mi az idG szerepe a szociali-
zdcids folyamatban?” kérdés mentén targyalom a
folyamat id6ben valé6 meghatdrozottsagat (véges
vs. folytonos), valamint az id6 természetének a je-
lent&ségét (linedris vs. ciklikus).

(2) A szervezeti kontextus tengely: az ,,Egy vagy
tobb?” kérdés a szervezeti kontextus egységes vagy

toredezett jellegének a szocializdcidés folyamatra
gyakorolt hatdsdra vilagit ra.

(3) Az aktiv egyiittmiikodés (agency) tengely: a ,, Mi
az egyén szerepe a sajdt szocializdcios folyamatd-
ban?” kérdés soran pedig azt vizsgdlom, hogy mit
jelent a folyamat szempontjabdl, ha az egyénre mint
passziv, befogadd, vagy mint aktiv, alakité szerep-
16re tekintiink.

Mit értunk szervezeti szocializacio alatt?

A szocializaci6 kozponti kérdése — milyen folyamat(ok)
soran alakul 4t az emberi szervezet (mint bioldgiai enti-
tas) személlyé (azaz tarsas és kulturdlis entitissd) — sza-
mos tudoményteriilet érdekl6dését felkeltette, és a va-
laszok a pszicholdgia, szocioldgia és antropolégia tobb
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évszazadon 4t egybegyjtott tudasat sdritik magukba.

Gyokerek: a szocializdcio fogalma a tdrsadalom-
tudomdnyokban

A szocializacidra vonatkozé korai kutatdsok a pszi-
cholégia teriiletén folytak, ahol azt linedris, egymdsra
épiild szakaszokbdl dllo, kognitiv fejlédési folyamatként
dbrazoljak, s funkcionalista indittatdssal arra toreksze-
nek, hogy megmagyardzzak, hogy a gyerekek miként
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fejlédnek kompetens feln6tté (Lutfey — Mortimer,
2003). Ezeknek az elméleteknek komoly hidnyosséga,
hogy id6ben a gyermekkorra korldtozédnak és feltétele-
zik, hogy a folyamat eredménye egy j6l mikodé felndtt
(aki nem szorul tovédbbi szocializdciéra); valamint hogy
szamolhatunk egy egyetemes, linedris fejlédési sor l1éte-
zésével'. Az antropolégusok ezzel szemben a szociali-
z4ciot kulturdlis dtorokitésnek tekintik — az enkulturdcio
kifejezéssel szinonim fogalomként haszndlva —, és ér-
deklddésiik kozéppontjaba a kiillonbozs dtmeneti ritusok
tanulmdnyozdsdt allitjak, kiilonos figyelmet szentelve
a gyermekkorbdl felnsttkorba valé dtmenetnek (Sam,
2006). E megkozelités f6 gyengesége a , kulturalis de-
terminizmus,” amely szerint az egyén passziv befoga-
do, személyiségét pedig a kultdra erdi alakitjdk. Héla a
szimbolikus interakcionista tanulmanyoknak — amelyek
Geertz (2001) munk4javal kezd6dtek —, a mai kulturélis
antropoldgidban a szocializaciét mér a valdsdg kozos-
ségi megkonstrudldsa folyamatdnak tekintik, amelynek
részét képezi a kultiira reprodukcidja is. A szocializécio
szocioldgiai értelmezése mindazokat a folyamatokat
hangsilyozza, amelyek sordn az egyén megtanulja, mi-
ként illeszkedjen be a tdrsadalomba (Lutfey — Mortimer,
2003). Az itt sziiletett kritikai tanulmanyok érdeme az,
hogy tilmutatva a kulturélis antropoldgia eredményein,
a figyelmet a torténeti hattérre és a hatalmi viszonyokra
irdnyitjak, amelyek az atadott kulturélis mintdzatok €s
tdrsadalmi normék hétterében meghizdédnak (Somlai,
1997). Allitasuk szerint a szocializdcié a tdrsadalmi
diszkrimindciot megerdsitd mechanizmus. Ramutatnak
a folyamat olyan rejtett aspektusaira, mint a szegregécio
és a marginalizaci6. Emellett pedig bevezetik a ,,tilszo-
cializéltsag” fogalmat is (Wrong, 1961), s figyelmez-
tetnek, hogy a funkcionalista értelemben sikeresnek
nevezhet§ szocializéci6 valdjadban abszolit integraciot
jelent, s ily médon a személyes identitds elvesztésével
jér, s ahhoz vezet, hogy az egyént a szocializé4cio tar-
gyaként kezeljiik.?

A szocializ4cié tanulméinyozédsa soran — mindha-
rom fentebb emlitett tirsadalomtudomanyban — meg-
véltozott az idS tényezdjével kapcsolatos alapfeltevés,
hiszen a szocializdciét immadr, mint egy egész életen
ativeld, folytonos folyamatot (ongoing process) jeleni-
tették meg, amely nem korldtozédik a gyermekkorra.
Ennek nyomén pedig megnovekedett az érdekl6dés a
felnGttkorban — kiilondsen a szervezeti kornyezetben —
végbemend szocializacid irdnt.

Szocializdcio szervezeti kontextusban:
fogalmi tisztdzds

Miutédn altaldnosan elfogadotta vélt az a gondolat,
hogy a gyermekkori szocializicié semmiképp sem ké-
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szitheti fol az egyént az élete sordn bekovetkez§ Osz-
szes valtozasra, a szocializacidval foglalkozé kutatdsok
a feln6ttkor — kiilondsen pedig a munkahelyi szocia-
lizaci6 — felé forditottdk figyelmiiket (Cohen — Scali,
2003, Lutfey — Mortimer, 2003). Itt két folyamatrél van
sz0: szocializacié a munkara (socialization for work)
és szocializacié a munkavégzés soran (socialization
by work) (Antalovits, 2001; Cohen — Scali, 2003).
A munkdra valo szocializdcion mindazokat az attitlido-
ket, értékeket és tuddst értjilk, amelyeket az egyén a
csalddban, a bardti korben és az oktatdsi kdrnyezetben
sajatit el, még miel6tt a munka vilagaba belépne. Ezzel
szemben a munkavégzés sordn végbemend szociali-
zdcio a fiatal felnGttek legfontosabb identitdsvaltdsait
jelzi, amelyek az iskoldb6l a munkéba vald dtmenet so-
ran kovetkeznek be (Antalovits, 2001; Cohen — Scali,
2003; Takécs, 2006). Ez utébbi folyamat f6ként a mun-
kahelyi élet korai szakaszaban érdekes, amelyet korai
karrierszakasznak (early career stage) (Hall, 2002)
vagy szervezeti belépésnek (organizational entry) (Van
Maanen — Schein, 1976) is szokds nevezni.
Elismerem, hogy a pélya kezdetén szerzett szo-
cializaciés élmények erételjesen befolydsolhatjdk a
késbbbi szocializacié sikerét (Hall, 2002), valamint a
készségek, attitlidok és a magatartds fejlédését (Ruiz —
Quintanilla — Claes, 1995). Ily médon ez az idGszak a
felnGttkor egyik legfontosabb atmeneti korszakat jelen-
ti, amely gyors identitdsvaltast és az élet szdmos terii-
letének atszervezését koveteli meg az egyéntSl (Cohen
— Scali, 2003, Ivanov, 2003). Ugyanakkor azonban
egyetértek Lutfey — Mortimer (2003) megallapitdsa-
val, amely szerint a munkahelyi szocializacié folyto-
nos folyamat, amely mindvégig tartalmaz olyan — talan
nem egyformdn intenziv — munkahelyi dtmeneteket,
mint az djabb szervezetekbe val6 belépés, a kikiilde-
tés vagy az elSléptetés. Ezeket a kiilonféle munkahe-
lyi véltasokat szakmai (occupational) vagy szervezeti
(organizational) szocializdcio cimen tanulmanyoztik
(Ashforth — Sluss — Harrison, 2007). A szakmai szoci-
aliz4cids tanulmdnyok azoknak az értékeknek, viselke-
déseknek és attitlidoknek az elsajatitasaval foglalkoz-
tak, amelyeket a kiilonféle szakmak megkovetelnek.
Igy példdul esettanulmanyok sziilettek arrél, miként
lesz valaki haldsz Alaszkaban (Bourassa — Ashforth,
2001) vagy konyvel§ (Ibarra, 1999; Fogarty, 2000;
Anderson — Gough — Grey — Robson, 2001). Ezzel
szemben a szervezeti szocializaciés tanulmanyok a
munkdra sajatosan jellemz§ tanulds mellett hangsu-
lyozzak annak fontossagét is, hogy az egyén elsajatitsa
a szervezeti kultdrat és kiismerje magat a munkahelyen
fenndll6 kiilonféle hatalmi viszonyok kozott is. Ez a
két folyamat véleményem szerint csak mesterségesen
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valaszthat6 el egymadst6l, hiszen val6jaban egymaés-
sal Osszefonddva jelennek meg. A legtobb tanulmany
azonban a folyamatnak vagy az egyik, vagy a masik
aspektusat hangsilyozza.

A kovetkezSkben, tdgabb megkozelitést alkalmaz-
va, a szervezeti szocializdciét® olyan folyamatnak te-
kintem, amelynek kezdetét egy szervezeti — kiilsd vagy
belsé — hatdr dtlépése jelzi (Van Maanen — Schein,
1979), valamint ,,kozvetit egyén és szervezet kozott, és
amely révén az egyén a szervezetre jellemzd tevékeny-
ségi minta részévé vdlik” (Ashforth — Sluss — Harrison,
2007: 1. 0.). Ez a tdg megkozelités sikeresen 6tvozi a
fentiekben megfogalmazott kérdésekre adott valaszok
jelenlegi 4llasat:

(1) aszocializacios folyamat folytonos — nem zarul le
véges, elére determindlt idSintervallumon beliil, és
az egyén lehet Gjonc vagy a szervezet veterdnja,
aki épp munkahelyi valtozast €l 4t (pl. G4 osztdlyra
helyezik at, el6léptetik, stb.),

(2) a szocializacio egyidejtileg kiillonb6zé kozegek-
ben torténik (pl. munkacsoportban, szervezet-
ben),

(3) aszocializal6do egyént (inter)aktiv résztvevonek
tekinti, nem pedig az informécié passziv befoga-
ddjanak egy viszonylag determinisztikus fejlodési
modellben.

Mint ilyen, a szervezeti szocializdcié egyuttal sike-
resen épit az életciklus-szocializaci6, a szakmai szoci-
alizaci6, a totdlis intézményekben valé szocializicid
(Ashforth — Sluss — Harrison, 2007) és a csoportszoci-
alizacié (Moreland — Levine, 2001; Myers — McPhee,
20006) teriileteken elért kutatasi eredményekre, valamint
az el6zéekben felvazolt tudomdnyteriiletek hagyoma-
nyaira. Miel6tt azonban a bevezetSben megfogalmazott
kulcskérdések mentén részletesen bemutatndm a folya-
matra vonatkozo relevans ismereteket, elGszor attekin-
tem a szocializdcidéhoz szorosan kapcsolédé mas fogal-
makat és meghatdrozom a koztiik levd kiilonbségeket.

Kapcsolodo fogalmak

A szocializécio és az enkulturdcio fogalmakat gyak-
ran szinonimaként hasznéljak, ugyanakkor van kozot-
tiik egy fontos kiilonbség is. Sam (2006: 19. o.) szerint
az enkulturdcié magédba foglalja ,,mindazt a tanuldst,
amely az emberi életben végbemegy, anélkiil, hogy bdr-
kinek kimondott szdndéka lenne, hogy a széban forgd
tudast 4tadja.” A szocializdcié ezzel szemben feltéte-
lezi az egyén szdndékos formaldsat, a ,,veteranok™ és
djoncok valamiféle egyiittm(ikodését, s az utdbbiak
konkrét oktatdsat és képzését is (Sam, 2006). A fenti
két fogalommal egy tovébbi kifejezés is szorosan Osz-
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szekapcsolodik, a kulturdlis tuddsitadas egy tovabbi
lehetséges folyamatat jelezve, ez pedig az akkulturdcio.
Az antropoldgia hagyomanyainak megfelelGen, ha a fo-
lyamat egészében az elsédleges kultirdban megy vég-
be, akkor az enkulturdcié a helyes fogalom, ha azon-
ban egy masik, mdsodlagos kultdraval val6 érintkezés
inditja be a folyamatot, akkor az akkulturdci6é fogalmét
indokolt haszndlni (Sam, 2006). Ezért szamos menedzs-
mentkutaté a szocializdcié és akkulturacié kifejezése-
ket szinonimaként hasznélja*, ugyanakkor a fogalom
komplexitdsat sokkal jobban megragadja az a megko-
zelités, amely a szocializaciét egy kettGs dinamikaval
miikddé folyamatnak tekinti: egyfelSl mint a szervezet
normdihoz és értékeihez val6 akkulturdcids folyamator
értelmezi, masfeldl pedig mint a szervezet irdnti attitiid
szintii kotddés (attachement) kialakuldsdt (Delobbe —
Vandenberghe, 2001). Ez utébbit a szocializacids ku-
tatdsok szervezettel valé azonosulds (identification)®
, elkotelezddés (commitment) vagy a munkdval vald
elégedettség (job satisfaction) révén operacionalizaljak.
Itt szeretném kihangsilyozni, hogy a szervezettel valo
identifikdcio (organizational identification) nem csupan
a szervezeti szocializécio egyik lehetséges eredménye
(lasd késébb a klasszikus szocializdcidos kutatdsokat,
mint példaul a szocializaciés taktikdk, szakaszmodel-
lek), hanem a szocializdciéval parhuzamosan zajlé és
szorosan 0sszekapcsolddd, de nem azonos folyamatnak
is tekinthetS. A két folyamat kozotti 1ényegi kiilonb-
séget a fokuszba helyezett egyéni valtozdsok jelen-
tik. Ashforth (2001) szerepek kozotti dtmenetek (role
transitions) modellje szerint egy U4j szerepbe valé be-
1épés (ez lehet elléptetés vagy egy Uj szervezet is) az
egyének négy alapvet$ sziikségletét aktivalja: jelentés,
kontroll, valahova tartozds (belonging) és identités.
Amig a szocializ4ci6 proaktivitds vagy tartalmi modell-
jei a tanulasi folyamatokat helyezik a kozéppontba, in-
kabb az els6 hdrom sziikséglet kielégitésére fokuszalva
(Ashforth — Sluss — Harrison, 2007), a legijabb kutata-
sok az identitds (ki)alakuldsanak vizsgdlatat részesitik
elényben (pl. Ibarra, 1999; Beyer — Hannah, 2002; Pratt
és tsai, 2006; Barbulescu — Ibarra, 2007). Ezaltal sokkal
tdgabb értelmezést adnak a szocializacids folyamatnak,
és az identifikdciéra mintegy lényegi részfolyamatra te-
kintenek.

Osszefoglalva: a ,,Mit értiink szervezeti szocializa-
ci6 alatt?” kérdésre keresve a valaszt meghataroztam
a fogalmat, egyiittal kijelolve a tovabbiak értelmezési
keretét is, és a kapcsol6d6 fogalmak targyaldsa révén
azt is tisztdztam, hogy mi nem tekinthet§ annak. A to-
vibbiakban a szervezeti szocializacié 1ényegi kutatasi
eredményeit és forduldpontjait fejtem ki a bevezetSben
azonositott kérdések mentén’.
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Mi az idd szerepe a szocializdcios folyamatban?

Az idd tengely mentén a folyamat id6ben valé meg-
hatdrozottsdgara (véges vs. folytonos) és az id6 termé-
szetére (linedris vs. ciklikus) vonatkoz6 alapfeltevések-
ben torténd valtozas jeloli ki a 1ényegi fordulépontot.
A korai kutatdsokban — szakaszmodellek — az id6t lined-
risnak és végesnek tekintették, céljuk az dltaldnosithatd
szocializacids szakaszok tartalmi és id6beli meghataro-
zasa volt. A fordulépontot azon kutatdsok megjelenése
jelentette, amelyek az 4ltaldnos érvényd szakaszok (€s
hozzdjuk rendelhet6 idSintervallumok) helyett a valds
1d6t és az egyén szamara kritikus szocializaciés esemé-
nyeket helyezték a kozéppontba, az 4tmenet ritusait ta-
nulményozva. Ez utébbiak folytonos és nem feltétleniil
linedris folyamatot feltételeznek.

Szakaszmodellek

Mair a kezdetektSl szdmos kutatd igyekezett ugy
megragadni a szocializdciés folyamatot, hogy figye-
lembe vették az id6tényezét is, annak fiiggvényében ha-
tdrozva meg a szocializiciés szakaszokhoz rendelhetd
idGintervallumokat, hogy mi torténik a folyamat sordn,
figyelmen kiviil hagyva ugyanakkor a hogyan valtozik
és miért kérdéseket.

Ezek a modellek 4ltaldban négy szakaszt azonosi-
tanak (az egyes tanulmanyok kozott nincs egyetértés
mind a négy szakasz tekintetében):

— az eldzetes szocializdcio (anticipation): a szerve-
zetbe val6 belépés eldtt,

— amegismerkedés (encounter): val6sdgsokk, meg-
lepetés megélése (Louis, 1980); a szervezetbe
val6 belépést kozvetlen kovetSen a munkavélla-
16k iitkoztetik sajat elvardsaikat a szervezet va-
16sdgéaval és megteszik az els§ kisérleteket arra,
hogy szervezeti taggd valjanak,

— abeilleszkedés (adjustment): egyéni és szervezeti
akcidk, amelyek célja, hogy az integraciét elGse-
gitsék, és

— a stabilizdlodds (stabilisation): olyan szervezeti
cselekvések, amelyek az egyén teljes befogadott-
sagat jelzik (Fisher, 1986; Wanous, 1992; Bauer
és tsai, 1998; Moreland — Levine, 2001; Ashforth
— Sluss — Harrison, 2007)3.

Az elsé szakaszmodellt Buchanan (1974) fejlesztette
ki, harom szakaszt dllapitva meg: beavatas (initiation);
teljesités (performance) és szervezeti megbizhatdsag
(organisational dependability). Két évvel késébb pub-
likalta Feldman (1976) az egyik legnagyobb hatasu sza-
kaszmodellt, amelynek szakaszai az el6zetes szocializd-
ci6 (anticipation), az alkalmazkodas (accommodation)

és a szerep betdltése €s stabilizdlas (role management).
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Ezek a korai modellek empirikus kutatdsokon alapultak
és részletesen leirtdk az egyes szakaszokat, bar kevés-
sé tudtak megegyezésre jutni abban, hogy az el6zetes
szocializacié vagy a stabilizdcié (Buchananndl [1974]
szervezeti megbizhatdsdg) is a folyamat részének tekin-
tendG-e. Az els6 nagy kutatdsi hulldmot csond kovette.
A szakaszmodellek megjelentek a szakirodalmi 6sz-
szefoglalokban (pl. Fisher, 1986; Bauer és tsai, 1998),
tovabba 1j elméleti modellek jelentek meg, amelyek a
folyamat mds-mds aspektusait hangsilyoztak. Igy pl.
azt, hogy hogyan kiizd meg az egyén a szocializ4cid
sordn jelentkez§ stresszel, (Nelson, 1987) vagy hogy
hogyan vélt a szerepek kozott (Nicholson, 1987). Eze-
ket azonban nem kovette tovabbi empirikus feltards. A
legtjabb szakaszmodellt csoportkontextusra vonatko-
z6an alkottdk meg (Moreland — Levine 1982; 2001).
Ezt aldbb az ,, Egy vagy tobb?” kérdés kapcsan részle-
tesen ismertetem.

Ezek a modellek kumulativ fejlédést feltételeznek,
ahol az egyes szakaszok id6ben kovetik egymast, és az
el6z8, sikeresen lezarult szakasz eredményeire épite-
nek. Ezéltal a szocializ4ciét egy pozitiv eseménysor-
nak tekintik, nem veszik figyelembe, hogy az egyénnel
olyan negativ élmények is torténhetnek (pl. a teljesit-
ményére vonatkozé negativ visszajelzés), amelyek nem
csak lelassitani képesek a fejlédési folyamatot, hanem
az egyén a hatdsukra visszalép egy kordbbi szakaszba.
Tovéabba azt sem veszik figyelembe, hogy a szociali-
z4cids tartalom fiiggvényében az egyén egy adott id6-
pontban kiilonbozd szocializacids szakaszokban lehet.
Ezen modellek 1ényeges feltételezése tovabbd, hogy a
folyamatot id6ben behataroltnak tekintik. Sikeres le-
zajl4sa utdn — tehdt, amikor az egyén mér integralédott
— nincs sziikség tovabbi véltozasra vagy fejlédésre (az
egyediili kivétel Moreland és Levine (2001), akik — je-
lezve, hogy a szocializdcié egy folytonos folyamat —
modelljiikbe illesztik az Gjraszocializalds szakaszat).

Ennek megfelelGen a modellek f6 hidnyossaga épp
azzal kapcsolatos, amit hozzitesznek a szocializ4cid
kutatdsdhoz: az id6tényez6t ugyan tekintetbe veszik,
de inkabb becslés, mint vizsgalat révén (pl. a megis-
merkedés stddiuma szerintiik az els§ hat hénapot ole-
li fol, a stabilizaci6 pedig a kovetkezd hat hénapot).
A szakaszmodellek egy madsik fontos hidnyossiga,
hogy a szervezetbe vald beilleszkedéssel (changing in)
foglalkoznak, de az dtalakuldssal (changing from) mar
nem (Louis, 1980).

Az dtmenet ritusai (Rites of passage)

Az id6tengely mentén fordulépontot azon kutatdsok
megjelenése jelentett, amelyek e kettd’s dtmenet és a va-
l0s idd szerepének a megragaddsara helyezték a hang-
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stlyt, olyan kritikus eseményeket vizsgilva, amelyek
forduldpontként (turning points) szolgélhatnak, s ezzel
szakaszhatdrokat jeleznek. Ennek egyik megvaldsitd-
si lehet&ségét az atmenet ritusait vizsgdld etnografiai
tanulmanyok villantjdk fel. Ezek a kutatdsok kulturdli-
san érzékeny, részletes leirast kindlnak az dmenetekrdl,
megragadva azon kritikus eseményeket, amelyek elva-
lasztjdk egymdstdl a kiilonboz6 szakaszokat: az elvalast
(separation), az atmenetet (transition) és a beolvasztast
(incorporation) (Trice — Beyer, 1993). Az elvdlds itt
,levalast, eltdvolodast, elengedést” jelent (Louis, 1980),
mint olyan 1épést, amelynek meg kell eléznie az 4j sze-
rep betdltését. Kimondott elvaldsi ritusokat olyan mun-
kakorokben taldlunk, ahol kdzvetlen testi fenyegetés is
jelen van (pl. rend6roknél (Van Maanen, 1973); tlizol-
tékndl (Scott — Myers, 2005) ,,haldszokndl” (halfeldol-
gozds) (Bourassa — Ashforth, 2001)) vagy olyan esetek-
ben, ahol erGs negativ érzelmek is el6fordulnak. (Cahill)
[1999] pl. leirja, hogyan normalizdlddik a haldltdl és a
holttestekkel valé munkétdl valé félelem a halottkém-
nek tanul6 egyetemistiknal.) Kevésbé hangsulyos elva-
lasi ritusok gyakran elGfordulnak mds szervezetekben
is, ilyenek példdul az 4j helyszinekre valé elutazds, a
régi szervezeti tagoktol elszigetelt kdrnyezetben zajlé
kiilonféle tréningek. Minél egyedibb és erGsebb a szer-
vezet kultirdja, anndl fontosabbak a szeparaciés ritusok
(Trice — Beyer, 1993). A masodik szakasz — az dtmenet
— idején az Ujonc margindlis helyzetben van: régi sze-
repét mar nem, Uj szervezeti szerepét még nem tolti be.
Ezt a szakaszt illusztralja nagyon hitelesen Bourassa és
Ashforth (2001) leirdsa arr6l, hogy hogyan szerezheti
vissza személyes nevét egy Uj haldsz. Az dtmeneti sza-
kaszra vonatkozdan fontos szerepet jatszanak azon ku-
tatdsok, amelyek ezt a folyamatot ,,szocializ4cids fordu-
16pontok™ soraként hatdrozzdk meg (pl. Bullis — Bach,
1989), és a fordul6pontok (turning points) természetére,
azok id6beni maghatérozottsdgéra figyelnek. Igy példa-
ul Bullis és Bach (1989) tanulmdnydban a megkérdezett
djoncok olyan eseményeket jelolnek meg szocializ4ci-
6juk sarokkoveiként, mint a sajat fizikai kornyezet ki-
alakitdsa, kényelmes rutinok kitaldldsa, formalis és in-
formélis tdrsas Osszejoveteleken vald részvétel, formalis
vagy informadlis elismerés, csal6ddsok kezelése. Gundry
és Rousseau (1994) pedig leirja, hogyan tanuljak meg az
djoncok a szervezeti kultirat kiillonbozs ,kritikus ese-
mények” (critical incidents) dekddoldsa révén.

A fordul6pont fogalmédnak a bevezetésével lehetdvé
vélik a szakaszmodellek 4ltal leirt folyamat idSben vald
finomhangolasa. (1) Ravilagit az egyes szocializacids
vezet§ kemény kritikdja az els§ héten lerombolhatja az
djonc Onbizalmat, mig az elsd félév utdn mar fejlesztd
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lehet&ségként szolgdlhat (lasd Ashforth — Saks, 1997).
(2) Nagy iddintervallumokat véve vizsgalddasi alapként
(ahogyan azt a szakaszmodellek teszik) lehetdvé valik
ugyan a folyamat éltaldnos leirdsa, de ez még nem teszi
lehet6vé annak megjdsoldsat, hogy az egyes egyének-
nek mikor mire is van sziiksége. Ebben sokkal inkdbb
segithet a fordulépontok megfigyelése, amely lehetGvé
teszi annak megértését, hogy az egyén hol tart a folya-
matban. (3) A meghatirozott idSpontban mért egyéni
valtozok (pl. elégedettség, elkotelezddés stb.) helyett
rdirdnyitja a figyelmet az egyéni tapasztalatokra.

A beilleszkedési ritusok legtobbszor elmaradnak,
bar néha 1dvozls, beavaté szertartds formajat oltik
(Trice — Beyer, 1993). Ez ut6bbit, ha a szocializicio
korai szakaszdban hasznaljdk, megfoszté taktikaként
értelmezhetjiik (és igy az dtmeneti szakaszhoz kothetd,
azzal az iizenettel, hogy ,,még nem tartozol kdzénk”),
de kés6bb mar vizsgaként szolgél, azt teszteli, hogy az
djonc mennyire azonosult az 4j szereppel.

Egy vagy tobb?

A masodik tengely mentén a szervezeti kontextus
egységes vagy differencidlt jellegének a szocializéci-
0s folyamatra gyakorolt hatdsara vilagitok rd. Az in-
tézményesitett szocializdciés taktikdk az el6bbit fel-
tételezik, azon alapfeltevéssel élve, hogy a taktikdk a
menedzsment altal tervezhetGek, kontrolldlhatéak és
egyenértékiiek magaval a szervezettel. Valtozas akkor
kovetkezett be, amikor a kutaték elfogadtdk, hogy a
szocializaci6 strukturalt és strukturdlatlan kornyezet-
ben is torténik, amelyeket a menedzsment nem tud tel-
jesen ellendrizni, és a hangsilyt a lokdlis kontextusra
és a fontosabb szocializal6 szereplSkre (pl. kdzvetlen
felettes, munkatars) helyezték.

Szocializdcio egységes szervezeti kontextusban:
intézményesitett szocializdcios taktikdk

A szocializacidkutatds egyik legaktivabb teriileté-
nek miveldit az foglalkoztatja, hogy a szervezetek mi-
ként strukturaljak az djoncok szocializacids kdrnyeze-
tét kiilonb6z8 szocializdcids technikdk alkalmazdsaval.
Ezek a tanulmdnyok Van Maanen és Schein (1979) ko-
rai munkdjiban leirt modellre épiilnek (példaul Jones,
1986; Allen — Meyer, 1990; Ashforth — Saks, 1996;
Ashforth — Saks — Lee, 1998; Cable — Parsons, 2001;
Kim — Cable — Kim, 2005; Gruman és tsai, 2006; Saks
— Uggerslev — Fassina, 2007). A szocializdci¢ itt alkal-
mazott tipoldgidja ,,a szervezeti szocializacios folyamat
struktdrdjara és eredményére vonatkozd, egymadssal
kolcsonos Osszefiiggésben 4llé elméleti felvetéseket”
vazol 6l (Van Maanen — Schein, 1979: 214. o.).
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A modell hat bipoldris taktikat hatdroz meg, ame-
lyeket a szervezetek felhasznalhatnak az djoncok szo-
cializaciés tapasztalatainak strukturdldsara:

(1) kollektiv-egyéni (collective vs. individual): az
Ujonnan felvett munkavéllalokat egy csoport-
ként kezelik és a tobbi szervezeti tagtdl elkiilo-
nitve kozos élmények sordan vezetik végig Sket,
igy a folyamat végén hasonlé tapasztalatokkal,
ismeretekkel rendelkeznek, vagy minden friss
belép6t egyedi folyamaton visznek végig,

(2) formadlis-informdlis (formal vs. informal): az \j
belépdket elkiilonitik a szervezet régebbi tagja-
itél egy meghatarozott (szocializaciés) idészak
végéig vagy nem,

(3) sorozatos, egymdst  kovetd-véletlenszerii
(sequen-tial vs. random): rogzitett sorrendben
lezajl6 1épések Osszessége, melyeket az Gj mun-
kavallalénak teljesitenie kell egy adott szerep,
stitus betoltésének érdekében, vagy az esemé-
nyek sorrendje valtozd, az 4j dolgozd szamdra
nem létezik kovetendd minta, sorrend,

(4) dllando-vdltozo (fixed vs. variable): el6re meg-
hatdrozott id&intervallumot rendel a folyamat-
hoz vagy sem,

(5) folyamatos-megszakitott (serial vs. disjunctive):
a régi szervezeti tagok tanitjdk-e be az dj belé-
pdket vagy a folyamatban nem hasznalnak sze-
repmodelleket,

(6) felavato-megfoszto (investiture vagy divestiture):
elismerik és erGsitik az tjoncok meglévé képes-
ségeit és identitdsit, vagy tagadjdk ezeket és
megfosztjak téle az 4j tagokat.

Annak ellenére, hogy Van Maanen és Schein (1979)
mar korai munkdjaban gondosan rdmutatott arra, hogy
az altaluk attekintett taktikdkon kiviil 1étezhetnek mas
szervezeti gyakorlatok is, a fent emlitett hat taktikat
napjainkig széles korben alkalmazzak.

A szocializici6és taktikdkkal foglalkoz6 kutatdsok
harom {6 kérdésre keresik a vélaszt:

(1) hogyan befolydsoljadk a kiilonbozd taktikdk a
kivanatosnak tartott szervezeti és egyéni ered-
ményvaltozokat (pl. Ashforth — Saks, 1996; Jo-
nes, 1986),

(2) mely taktikdk gyakoroljdk a legnagyobb ha-
tast a kivanatos eredményvéltozékra (pl. Allen
— Meyer, 1990; Cable — Parsons, 2001; Saks —
Uggerslev — Fassina, 2007), és

(3) fiiggetlenek-e egymastdl a fentebb leirt taktikak
(Jones, 1986; Ashforth — Saks — Lee, 1997).

Annak ellenére, hogy léteznek kutatasi eredmé-
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nyek, amelyek a hat taktika fiiggetlenségét bizonyit-
jak (Ashforth — Saks — Lee, 1997), szdmos kutat6 épiti
munkdjat a Jones (1986) altal definidlt kategéridkra (pl.
Allen — Meyer, 1990; Cable — Parsons, 2001; Kim -
Cable — Kim, 2005). Jones (1986) szerint a hat taktika
egy bipolaris tengely — aktiv egylittmikodés (agency
continuum) — végpontjai mentén helyezhetd el. A kol-
lektiv, formadlis, sorozatos, egymadst kovetd, dllando,
folyamatos és felavat6 taktikdk informdciot kindlnak
az tjoncoknak, és arra 6sztonzik Sket, hogy passzivan
elfogadjédk jelenlegi szerepiiket, igy fenntartva a status
quot. Ezeket a taktikakat Jones (1986) intézményesitett
szocializdcionak (institutionalized socialisation) nevez-
te. A tengely ellentétes végpontjan az egyéni, informa-
lis, véletlenszert, valtozd, megszakitott €s megfosztd
taktikdkat taldljuk, amelyek a status quo megkérddje-
lezésére 0sztonzik az tjoncokat, és arra, hogy sajat va-
laszokat fogalmazzanak meg a szervezet altal timasz-
tott elvardsokra. A taktikdk e csoportjit Jones (1986)
egyéni (spontdn) szocializdcionak (individualized
socialization) nevezte. Az intézményesitett taktikdk
strukturdlt és el6re megtervezett szocializaciés folya-
matrdl drulkodnak, mig az egyéni (spontdn) szocializa-
cioéndl a struktira hidnyat figyelhetjilk meg: itt az Gjon-
cokat inkdbb a j6 szerencse, mint az emberi tervezés
segiti hozz4 ahhoz, hogy megfelel6 mdédon szocializa-
l6djanak (Ashforth — Saks — Lee, 1997). A megfoszt6
taktika kivételével (amely a felhatalmazé ellentéte)’, az
egyéni (spontdn) taktikdkat f6ként azzal szokds jelle-
mezni, hogy mi nem mondhaté el réluk.

A kovetkezdkben az intézményesitett szocializacids
taktikdkkal foglalkozom, amelyek révén a szervezetek
az Ujoncok szocializdcids kornyezetét strukturdljadk. Az
itt bemutatott elméletek azokkal a 1ényeges el6feltevé-
sekkel élnek, hogy e taktikak altal 1étrehozott szervezeti
kornyezet leképezi magat a szervezetet, valamint, hogy
ezt a kornyezetet a menedzsment tervezi €s koordindlja.

Az intézményesitett szocializdcids taktikdk a szoci-
alizacio egyik legaktivabban kutatott teriiletét jelentik.
Amint az el6bb lattuk, az elméleti alapokat Van Maanen
és Schein (1979) fektette le, az empirikus kutatdsokat
pedig Jones (1986) uttor6 munkéssdga alapozta meg.
Jones (1986) alapvetd fontossdgi munkdja 6ta a szo-
cializdciéval kapcsolatos tanulményok féként az in-
tézményesitett taktikdk és a kivanatosnak tartott ered-
ményvaltozok kozotti Osszefiiggésekkel foglalkoztak
(s ezek kivétel nélkiil a Jones (1986) altal kifejlesztett
kérd6iv eredeti vagy médositott valtozatait hasznaltak
a hat taktika mérésére). Ezek a kutatdsok csupén djabb
eredményvaltozokkal bdvitették a kordbbiakat (Saks —
Uggerslev — Fassina, 2007), mint péld4ul a teljesitmény,
a szervezettel valé azonosulds (elséként: Ashforth —
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Saks, 1996), valamint az észlelt személy-szervezet il-
leszkedés (P-O fif) (els6ként: Cable — Parsons, 2001),
igy csak korldtozottan b&vitve a szocializ4cids taktikak
dinamikdjanak megértésére vonatkozd ismereteinket.
A kutatdsi eredmények bizonyitjdk, hogy az intézmé-
nyesitett taktikdk alkalmazasat kovetGen:

— az Gjoncokndl alacsonyabb a szerep-kétértelm-
ség (role ambiguity), a szerepkonfliktus (role
conflict) és a szervezetbdl vald kilépésnek a szan-
déka (intention to quit) (Asforth — Saks, 1996;
Laker — Steffy, 1995), ugyanakkor

— alacsonyabb a szerepinnovaci6'® (role innovation)
is (Allen — Meyer, 1990; Ashforth — Saks, 1996;
Black — Ashford, 1995; Jones, 1986), de

— magasabb a munkahellyel val6 elégedettség (job
satisfaction) (Ashforth — Saks, 1996; Laker —
Steffy, 1995),

— magasabb a szervezettel valé azonosulds
(organizational identification) (Ashforth — Saks,
1996),

— magasabb a személy és szervezet kozotti illeszke-
dés az 1j belépdk sajit észlelése szerint!! (P — O
fit perception) (Cable — Parsons, 2001) és a sze-
mélyes értékrend fokozottan tolddik el az értékek
kongruencidja irdnydban (Cable — Parsons, 2001).

Igy Van Maanen és Schein (1979), valamint Jones
(1986) eldzetes elméleti megfontoldsaival 8sszhangban
az egymdst kovetS kutatdsok bizonyitottdk, hogy a kol-
lektiv, formaélis, sorozatos, dllandd, folyamatos és fel-
avato taktikak csokkentik az egyéni bizonytalansagot és
a szorongdst, tovdbb4 érzelmi és kognitiv szinten egy-
ardnt kot6dést sziilnek a munkakor és a szervezet irdnt.

A fentiekben hivatkozott tanulmidnyok eredményeit
azonban 6vatosan kell kezelni, mert:

(1) A kiilonboz6 taktikdk és eredményvaltozok ko-
zotti kapcsolatok megdllapitisara egyszerti két-
valtozos korrelacidokat hasznaltak, s nem vették
figyelembe a szocializaciés taktikdk kozott fenn-
all6 korrelacidkat (Jones 1986; Allen — Meyer,
1990; Black, 1992), valamint a kiilonb6z6 ered-
ményvaltozok kozotti lehetséges kdlcsonhataso-
kat (kivétel ez aldl Asforth — Saks, 1997; Saks
— Uggerslev — Fassina, 2007, akik kiilonbséget
tesznek a kozvetlen [proximal] és a kozvetett
[distal] eredményvaltozék kozott).

(2) A fentebb emlitett ok-okozati Osszefiiggéseket
keresztmetszeti elemzések segitségével defini-
altdk — Jones [1986] kérdGivének'? teljes vagy
modositott valtozatai alapjan —, amelyek Saks,
Uggerslev és Fassina [2007] szerint er&sebb
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kapcsolatot mutatnak, mint a longitudinalis vizs-
galatok (kivételt jelentenek itt Allen — Meyer
[1990] és Ashforth — Saks [1996] longitudinélis
vizsgélatai).

(3) Valamennyi vizsgdlat amerikai posztgradud-
lis (f6ként kozgazdasz vagy MBA) hallgatok'?
mintdin alapult (kivétel ez al6él Black [1992]
kiilfoldon €16 amerikaiak korében végzett vizs-
galata, Klynn [2001] fels6vezet6kon végzett
vizsgélata és Bravo és tsai [2003] nyolc eurdpai
orszagbdl és két szakmdbdl szdrmazdé mintdn
végzett vizsgalata).

Ezek a tanulményok a strukturalt szocializaciés kor-
nyezettel foglalkoztak, és a friss diplomds pédlyakezdSk
keresztmetszeti vizsgalata sordn (kozvetlen) ok-okozati
kapcsolatot kerestek a kiilonféle taktikdk és a lehetsé-
ges beilleszkedési eredmények kozott. Nem sikeriilt
egyidejileg beépiteniiik az egyéni és szervezeti hatdso-
kat, amelyek az elemzés kiilonb6z3 szintjein kolcson-
hatdsba 1épnek egymadssal. Tovabbi fontos hidnyossag,
hogy a szocializacids taktikakkal kapcsolatos kutata-
sok — néhany kivételtdl eltekintve — nem adnak vélaszt
a kovetkez6 kérdésekre:

(1) Milyen tevékenységek révén valdsulnak meg a
kiilonféle taktikdk (a meglévs tanulmanyok af-
féle fekete doboznak tekintik ezeket)?

(2) Valtoznak-e id6vel a szocializacios taktikak
(valamint ezek hatdsa a belépdkre), és ha igen,
hogyan?

(3) Milyen tipusu folyamatokat aktivalnak a kiilon-
féle szocializacios taktikak (mogottes mechaniz-
musok: miért és hogyan befolydsoljak a szocia-
lizacids taktikak a beilleszkedési valtozdokat)?

Mindent egybevetve megéllapithatd, hogy a szocia-
lizaciés taktikdk hatdrozzdk meg az j tagot vard kez-
deti tapasztalatokat, ugyanakkor nem l4tunk r4 azokra
a mogottes mechanizmusokra és iizenetekre, amelyek
megmagyardzhatnak, hogyan értelmezik a résztvevSk
ezeket a tapasztalatokat.

Tekintettel a fentiekben megfogalmazott hidnyos-
sagokra, fontos fordulépontot jelentett az a felismerés,
hogy az tjoncok egyidejileg strukturdlatlan kontextu-
sokba is belépnek, amelyek folott a felsd vezetés nem bir
ellendrzéssel (Hart — Miller, 2005). Ha elismerjiik, hogy
a fels§ vezetés terveitdl fiiggetleniil milyen kritikus sze-
repet jatszanak a munkahelyi egységek, kozvetlen ve-
zet6k és munkatarsak cselekedetei (Moreland — Levine,
1982), akkor uj értelmet nyer a szocializacié folyamata
is. Igy azon el6feltevést is elvethetjiik, miszerint az in-
formadlis (egyéni/spontdn) taktikdk a szervezet tétlensé-
2ébdl1'* fakadndnak (Hart — Miller, 2005).
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Szocializdcio differencidlt szervezeti kontextusban

Az (joncokat kiilonboz§ szervezeti szereplSk (pl.
vezetGk, munkatarsak, mentorok stb.) is segitik beil-
leszkedni azdltal, hogy informécidt kindlnak, szerep-
modellként szolgdlnak, vagy hozzaférést biztositanak
informacioforrasokhoz, informalis halézatokhoz, il-
letve mds, a munkdval kapcsolatos erSforrdsokhoz
(Major, 1995; Morrison, 2002; Kammeyer — Mueller
és Wanberg, 2003). Ezek a tényezS6k kevésbé Aall-
nak a szervezet irdnyitdsa alatt (Cooper — Thomas és
Anderson, 2006), s ez rdirdnyitja a figyelmet arra is,
hogy az djoncokat — a szervezet tervezett megnyil-
vanuldsain tdilmenden — strukturdlatlan interakcidk is
szocializdljak (Anderson — Thomas, 1996; Moreland —
Levine, 2001; Hart — Miller, 2005), amelyek inkdbb a
lokalis kontextusokon alapulnak, mint a tdgabb szerve-
zeten (Ashforth — Sluss — Harrison, 2007).

A lokdlis kontextusnak a szocializaci6ban jatszott
szerepér6l megoszlanak a nézetek. Az els§ megkoze-
lités azt feltételezi, hogy a szervezeti szocializacié ja-
varészt a munkacsoportokban zajlik le (pl. Moreland
— Levine, 2001; Moreland — Levine — McMinn, 2001),
s oddig mennek el, hogy kijelentik: ,,a szervezeti szo-
cializciéval kapcsolatos irdsok jo része elhibdzott”
(Moreland — Levine 2001: 87. o.). Azt sugalljak, hogy
a munkacsoportban zajl6 szocializacié fontosabb, mint
a szervezeti szocializacié (Moreland — Levine, 2001).
Erre a kihivasra valaszolva tovabbi kutatdsok megpré-
baltdk meghatdrozni a munkacsoport és a szervezet
szintjén zajlé szocializdcié egymdshoz viszonyitott
fontossagat annak mérésével, hogy mennyire elkote-
lezettek az alkalmazottak a munkacsoportjuk, illetve
szervezetiik irdnt és mennyire illeszkedtek be ezekbe.
gy példaul Adkins és Caldwell (2004) az djoncok
munkahelyiikkel valé elégedettsége és a munkacso-
portba és szervezetbe vald illeszkedésiik kozotti kap-
csolatokat vizsgalta kiilon-kiilon. Ertelmezhetd (regio-
ndlis és szakmai természetd) kulturalis kiilonbségeket
tudtak azonositani a tanulmanyozott munkacsoportok
kozott, és azt taldltdk, hogy mindkét tipusi — munka-
csoport €s szervezet — illeszkedés erdsen meghataroz-
za a munkdval val6 elégedettséget. Ez azt jelzi, hogy
a szervezeti értékek elsajatitdsa és a csoporttal vald
értékkozosség egyarant fontos — ez pedig ellentmond
Moreland és Levin (2001) el6z6 allitasanak. Riketta
és Van Dick (2005) metaelemzésében bebizonyitotta,
hogy az alkalmazottak erdsebben azonositjadk magukat
munkacsoportjukkal, mint szervezetiikkel, de mindkét
azonosulds fontos szerepet jatszik a kiillonbozé elem-
zési szinteken mért eredményvaltozok alakuldsdban.
A kapcsolatok erdsebbnek bizonyultak, amikor az ok-
okozati valtozok elemzési szintje megegyezett.
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A fenti eredmények azt sugalljdk, hogy a szociali-
z4ci6s folyamatra mind a munkacsoporton beliil, mind
pedig a szervezetben zajl6 folyamatok hatdst gyakorol-
nak, s igy felvet6dik az ezek viszonyara vonatkozé kér-
dés. Lehetséges vélaszként Ashforth, Sluss és Harrison
(2007) olyan modellt javasolnak, ahol a lokdlis szint
kozvetiti a kapcsolatot az egyén és a szervezet kozott.
A folyamatok egyidejileg, de nem azonos id&zitésben
zajlanak (Anderson — Thomas, 1996). Ennek megfele-
I6en az aldbbiakban attekintem azokat a tanulmanyo-
kat, amelyek szerint az j belépSk két parhuzamos be-
illeszkedési folyamaton mennek keresztiil: egyidejileg
Iépnek be a szervezetbe és a tanulmanyozott szubkul-
tirdba. A kutatdsok egyik 1ényeges alapfeltevése, hogy
a szervezetek kiilonféle szubkultiirdk gyitijteményei (pl.
munkacsoport, szakmara vagy szervezeti egységre jel-
lemz§ szubkultira stb.).

A szocializaciés kontextus természetére vonatkoz6
alapfeltevések mentén két megkozelitést kiilonithetiink
el: (1) egyes tanulmanyok a munkacsoporttal foglal-
koznak, és figyelmen kiviil hagyjdk a tdgabb szervezeti
kontextust és az esetleges csoportkozi viszonyokat, mig
(2) mas kutatdsok a kiilonféle szubkultiirdkat, s ezek vi-
szonyait is vizsgaljak.

Az els6 megkozelitésben két tdgabb kategéria kii-
I6nithetd el a valasztott mddszer alapjan: (1) kérddives
kutatdsok, amelyek a szocializaciés folyamat és ered-
ménye kozotti ok-okozati kapcsolatot vizsgéljdk (pl.
Moreland — Levine, 1982, 2001; Chen — Klimoski,
2003; Chen, 2005; Kroman — Myers — McPhee, 2006)
és (2) longitudindlis kvalitativ vizsgdlatok a munkacso-
portban zajl6 szocializaciérdl, gyakran szakmai szoci-
alizacié néven emlitve ezeket, s gazdag leirdst kinalva
az egyének kiilonboz6 kontextusokban szerzett élmé-
nyeir6l (pl. Holder, 1996; Anderson—Gough — Grey —
Robson, 2001).

Az els6 kategoridban a legnagyobb hatédsd elméleti
modellt Moreland és Levine (1982; 2001) fejlesztették
ki, akik a szocializdciéra a kovetkez6 meghatarozast
adtak: ,,kolcsonds alkalmazkodési folyamat, amely
id6ben lezajlé valtozasokat hoz egy egyén és csoport-
ja kozotti kapcsolatban” (Moreland — Levine, 2001:
69. 0.). Részletes szocializacids szakaszmodellt alkot-
tak, ahol a kiilonboz6 szakaszokat szerepvaltdsok ha-
taroljak el egymdstdl. Az dltaluk definidlt szakaszok a
kovetkezSk: (1) Vizsgdlddds (investigation)"®, amikor
az egyén felméri a kiilonféle csoportokat, a csoport
pedig a maga részérdl toborzdssal van elfoglalva, s az
egyénre, mint lehetséges tagra tekint. (2) Szocializd-
cid (socialization)'’, amikor a csoport megtanitja az 0j
tagnak az elvart viselkedéseket, gondolkodast és érzé-
seket, az egyén pedig igyekszik olyan irdnyban befo-
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lyasolni a csoport elvardsait, hogy az a sajat érdekei-
vel egybeessék. (3) Fenntartds (maintenance)!’, amely
sordn az egyén szereptargyaldsba fog, hogy a csoport
teljes jogu tagjavéa valhasson. (4) Ujraszocializdlds-
ra” (resocialisation) akkor keriil sor, ha az el§zG sza-
kaszra jellemz§ teljes tagsag nem valésult meg, vagy
ezt a csoport megkérddjelezte (az egyén marginalizalt
tag lett), ily mddon a csoport és az egyének masodik
esélyt adnak egymadsnak, hogy a teljes tagsdg megva-
16sulhasson. (5) Visszaemlékezés (remembrance) az
utdn, hogy az egyén elhagyta a csoportot €s volt taggd
alakult 4t. A modell a kognitiv folyamatokra helyezi a
hangsiilyt és harom f6 folyamatot azonosit — az érté-
kelést, az elkotelez6dést és a szerepvaltast —, amelyek
tartésan jelen vannak mindaddig, amig a tagok kilép-
nek a csoportbdl, legjobban pedig kisméretd, onkénte-
sen szervezdds csoportokra alkalmazhatdak. A modell
empirikus vizsgélatira eddig kevés kisérlet tortént
(kivételként 1dsd Kroman — Myers — McPhee, 2006).
Tovdbba a modell attitidbéli eredményvaltozdkra
koncentrél, és nem foglalkozik a folyamat kozvetlen
eredményeivel. Ez utébbi hidnyossdgot korrigdlja
Chen és Klimoski (2003), akik az 4j tagok teljesitmé-
nyét vizsgaltak, mint a munkacsoportban zajl6 szocia-
liz4ci6 sikerének kozvetlen eredményét.

Tanulmanyuk tovéabbi érdekessége, hogy a szo-
cializciés tanulmanyok torténete sordn el&szor ha-
tdroztdk meg a teljesitményt mint sokdimenzids
fogalmat, amelyben a munkakér, a karrier, az inno-
vacié, a csapat, a szervezet és az lgyfél-kozpon-
tdsdg egyardnt konkrét, elkiiloniils teljesitmény-
valtozok. Azt taldltdk, hogy az udjoncok kordbbi
tapasztalata befolydsolja a csapat elvarasait, amelyek
pedig erds kozvetlen és némileg gyengébb kozvetett
hatdssal (az egyén motivaciéi mint kozvetit§ ténye-
z6k) vannak az tdjonc hosszi tava teljesitményére.
A tanulminy lényeges hidnyossdgit — nevezetesen,
hogy statikus és nem veszi tekintetbe a teljesitmény
fejlédését — Chen (2005) orvosolta, aki azt vizsgal-
ta, hogy az djoncok teljesitménye hogyan fejlédik a
szocializdci6 soran. Longitudindlis, tobb elemzési
szinten 4tiveld modellt alkotott és tesztelt az 4j tagok
csoporthoz val6 alkalmazkodédsanak leirdsdra. Az al-
kalmazkoddst mint az Gjonc teljesitményvaltozasdnak
mértékét definidlta, ahol — mivel a szocializaciét pozi-
tivan kozelitette meg — a valtozason sziik értelemben
javulast értett. Mindkét kutatds azt taldlta, hogy a szo-
cializdci6é a korabbi tanulmdnyokban jelzettnél jéval
rovidebb — két-hdrom hénapos — folyamat, s amellett
érvelnek, hogy pdrhuzamos, de eltérd iitemezésii fo-
lyamatok zajlanak a szervezet és a munkacsoport kon-
textusdban.

CIKKEK, TANULMANYOK

Ezek a tanulmanyok a szocializaciét néhany valtozo
mentén operacionalizaljak, s tovabbi vizsgélatokra sz6-
litanak fol a kontextus és a konkrét interakciok leirdsa
céljabol. Ez vezet el a masodik kategdridba esd tanulma-
nyokhoz, amelyek f6ként a szimbolikus interakcionista
hagyomanyon beliill mozognak és a felfedezés nyers
élményét hangsilyozzak (pl. Hallier — James, 1999).
Gazdag leirast kindlnak az dtmeneti ritusokrdl és mind-
azokrél a jelekrSl, amelyek mutatjdk, hogyan halad
az egyén a taggd valds utjan, mint példaul a zsargon
és a torténetek haszndlata (pl. Hallier — James, 1999;
Anderson—Gough — Grey — Robson, 2001; Bourassa —
Ashforth, 2001).

Egy messzire visszanyil6 hagyomdanyra épitve ezek
a tanulményok az intenziv és viszonylag durva szoci-
alizaciés folyamatokkal foglalkoznak, s a szakmai ala-
pon elkiiloniil6, piszkos munkdval és alacsony presz-
tizzsel egyiitt jar6 szubkultirdkat tanulmanyozzak (pl.
mészaros, temetkezési vallalkozé vagy bortondr). A
piszkos munka sajatos jellemzdi — mint példdul a va-
16s veszélyeztetettség, illetve a rendhagydé munkaidd
vagy szokdsok — erGs szakmakultirdk kialakuldsidnak
kedveznek, ahol igen hangstlyos az az érzés, hogy az
érintettek elkiiloniilnek a szervezet fennmaradé részé-
t6l. Ezek a munkakorok megkovetelik, hogy az ket
betoltd egyének tanuljdk meg Osszeegyeztetni sajit
maguk mint tisztességes, jol miikods emberi 1ény ké-
pét azzal a tevékenységgel, amit megélhetés céljabol
végeznek. Ha a szocializdcidra Ugy tekintiink, mint
ezen szakmai szubkultirdkba vald integricidra, igen
fontos mogottes megkiizdési mechanizmusok keriilnek
felszinre. Példaul Ackroyd és Crowdy (1990) a vagoé-
hidi munkasokrél sz6l6 munkdjukban leirjak, hogy a
pozitiv identitds kialakitdsa céljabdl ezt a fizikailag
és erkolcsileg egyarant ,,piszkosnak™ nevezhetd mun-
kat hogyan formaljak 4t val6di, embert prébaléd kihi-
vassd, amely erdt és szivossdgot kovetel. Bourassa és
Asforth (2001) hasonlé szellemben irja le, ahogy egy
alaszkai haldszhaj6é tdjoncai kollektiv és megfosztd
technikdk révén (pl. ,,4j fidknak” nevezik Sket, felsz6-
litjdk &ket, hogy valamennyi rangosabb tagtdl kapott
Onkényes utasitisnak tegyenek eleget, és biintetéseket
is alkalmaznak) igen rovid id§ alatt hogyan alakul-
nak at tapasztalatlan egyénekbdl Osszetarté csapattd.
Ezek az djoncok szocializcidjuk sordn megtanuljak
megkérdGjelezni kordbbi identitdsukat és felépite-
ni magukban egy talpraesett tengerész 1j identitasat.
A szocializ4ci6 tehdt dj, a munkdbdl fakadé identitdst
kinélt ezeknek az egyéneknek — a haldsz identitdsat —, s
ez (a személyes identitdssal szemben) elsérendd iden-
titdsukkd lépett els és segitett a munkdsoknak, hogy
veszélyes, kimerit§ és kevéssé motivalé munkdjukat
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megtanuljdk hdsies és misztikus, férfias foglalkozas-
nak latni. Ez a tanulmény a szocializaciét agy lattatja,
mint egy szakmai (szub)kultirdba valé beilleszkedés
folyamatat (haldsz), egyben pedig mint elhatdrolédast
(szembehelyezkedés) a haldszhajon levé hatalommal
biré személyektdl (kapitany, szakécs, ellendrok), vala-
mint a szervezettdl is, amely halfeldolgozokként kezeli
6ket, ily médon eléremutatva a masodik kategdridba
tartoz6 tanulményok felé.

Ezen tanulmédnyok mellett, melyek dramai és for-
radalmi atalakuldsokat ragadnak meg, tovabbi kuta-
tdsokat is azonosithatunk, ahol a fékuszban a magas
presztizst csoportok szocializaci6ja van: szakképzett
diplomdsok vagy magasan képzett szakemberek',
mint a konyvel6k, menedzsment-tandcsadok vagy
az orvosok (pl. Anderson—-Gough — Grey — Robson,
2005).

A masodik megkozelitésbe tartozé tanulmanyok —
amelyek t6bb szubkultiira létezését és a koztiik levd in-
terakciokat is figyelembe veszik, a hatalom kérdésére is
érzékenyen —azért fontosak, mert a szocializaciét mint a
szervezeti egyenldtlenségek vjratermelésének folyama-
tdt ragadjak meg. Igy péld4ul Anderson-Gough, Grey
és Robson (2005) cikkében arrdél olvashatunk, hogy
milyen erdsen érvényesiil a nemek szerinti differenci-
alas a nagy multinaciondlis konyvelScégeknél dolgozé
konyvel&gyakornokok szocializaciés folyamatiban.
DiSanza (1995) részmunkaid&ben dolgozé banki ligy-
intézdk szocializacidjat elemzi két bankfidknal. A szer-
z8 bemutatja, hogy az Gjoncok hogyan szocializdlod-

z

nak a banki iigyintéz§ szakméba és az egyes fiokokba,
eltérd és néha ellentmondo elvarasokkal szembesiilve a
két szubkultdra tagjai részérdl, mikdzben pedig elhata-
rolddnak a teljes munkaidSben dolgozoktol és a hierar-
chia magasabb szintjein alloktol.

Kovetkezésképpen elmondhaté, hogy ebben a meg-
kozelitésben a szocializdcio egyszerre jelent integrdci-
os és differencidcios folyamatot. Mikdzben az Gj tagok
beilleszkednek a kiilonféle szubkultdrakba, ugyanakkor
azt is elsajatitjdk, hogy a csoport miként keres pozitiv
megkiilonboztetd jegyeket magdnak és hogyan hatérol-
ja el magat méas csoportokt6l. Ily médon a szocializdcio
a csoportok kozotti egyenlétlenségek és konfliktusok
fenntartdsdnak és jratermelésének eszkize.

A folyamatot tovabb bonyolitja, hogy az djoncok
az 1d6k sordn a kiilonféle szubkultirdktdl egymasnak
ellentmond¢ iizeneteket kapnak, s ez felveti az egyéni
megkiizdési mechanizmusok kérdését. Ennek vizsgé-
latara teszek kisérletet jelen tanulmény kovetkezd ré-
szében, mikozben arra is keresem majd a vélaszt, hogy
az egyének hogyan alakit(hat)jdk a sajat szocializacids
folyamatukat.
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Labjegyzet

Ezt a hidnyossagot részben orvosolja Erikson, aki pszichoszocidlis
fejlédési fazisokrol besz€l, és azt dllitja, hogy a szocializacié egész
életen 4t érvényesiilé folyamat. Nyolc fazist kiilonit el, amelyek
mindegyike egy-egy életkori feladat koré szervezddik az identitds
kialakulasa felé vezet6 tton (1. Cole — Cole, 2006: 402. o0.).

A tilzdsba vitt, teljes integraciot kovetel§ szocializacié karos
kovetkezményeit a totdlis intézményekrsl — bortonokrdl, pszi-
chiétriai intézményekr6l — sz416 tanulmanyok irtik le a legszem-
1életesebben.

A tovabbiakban szervezeti szocializacién a belépés utdni sza-
kaszt értem.

A legtobb ilyen jellegli megkozelités az expatritdk szociali-
z4cidjat vizsgdlé kutatdsokban taldlhaté (1. pl. Atiyyah, 1996;
Selvarajah, 1998).

Itt fontos megkiilonboztetni az akkulturdcié és asszimilacié fo-
galmakat, ahol ez utébbi csak az egyiket jelenti a Berry (2006)
altal definidlt négy akkulturdcids stratégia koziil.

A szervezettel valé azonosuldson azt értjiikk, hogy az egyén on-
meghatdrozdsidban mekkora szerepet jatszik a szervezet és mind-
az, amit az képvisel (Asforth — Mael, 1989).

Az utolso kérdésre adott vélasz kifejtésére a tanulmany mésodik
részében kertil sor.

Az egyes szakaszok részletesebb lefrdsat 1. itt: Fisher (1986); a
szakaszmodellek torténeti fejlédésének részletes leirdsa pedig az
alabbi szovegben taldlhat6: Ashforth — Sluss — Harrison (2007).
A szakirodalomban vita folyik arrél, hogy a felhatalmazd, illetve
megfosztd taktika részét képezi-e az intézményesitett szocializa-
cidnak. Ashforth és Saks (1996) szerint a felhatalmaz6 taktika
azért mozog egyiitt a tobbi intézményesitett taktikdval, mert a
kutatdsok mintdjat frissen végzett kozgazdaszok jelentették. Fel-
tételezik, hogy a szervezetek kimondottan a tanult képességeik és
értékrendjiik miatt alkalmaznak ilyen végzettségi diplomaésokat,
tehdt az 4ll érdekiikben, hogy megersitsék ezen tjoncok jelleg-
zetességeit, ahelyett, hogy megkérdGjeleznék (ezt az érvet cafol-
ni latszik Ivanov, 2003 kutatasa, 1asd a késébbiekben). A totalis
intézményekben (pl. renddrséggel, tlizoltésdggal, katonasdggal)
végzett kutatdsok az intézményesitett szocializacids taktikdkhoz
a megfosztd taktikat tarsitjak. Ezt konnyen megmagyardzhatjuk
az er8s szervezeti kultirdval, a sajdtos szervezeti identitdssal és
azzal, mennyire fontos szerepet jtszik itt a kontroll (Ashforth
— Saks — Lee, 1997). Ezért Ashforth, Sluss és Saks (2007) leg-
utébbi tanulmdnyédban felveti, hogy a felhatalmazé taktika és a
kivénatos eredményvaltozok kozotti kapcsolatnak kiilon tanul-
manyozasa sziikséges.

10" Ashforth és Saks (1996) elismeri, hogy az intézményesitett takti-
kak egyarant er@sithetik a szerepinnovaciét és a konformizmust,
hiszen a taktikdk csupdn keretként szolgdlnak a szocializdcios
Sfolyamathoz, de nem hatdrozzdk meg annak a konkrét tartalmdt
(az atadott iizeneteket nem tanulmanyozzdk), s az intézményesi-
tett taktikdk révén is a legkiilonfélébb iizeneteket lehet kozveti-
teni az 4j szervezeti tagok felé.

Cable és Parsons (2001) kutatdsi eredményei szerint a pozitivan
észlelt személy-szervezet illeszkedés korreldl a szocializaci6 tarsas
és tartalmi taktikdival (konkrétan a sorozatos, dlland6, folyama-
tos, felhatalmazé taktikdkkal), de meglep6 médon a kontextudlis
taktikdkkal (kollektiv és formalis) nem mutatott kapcsolatot.

Az eredeti kérdGiv haszndlatdval erGsebb korreldciokat kapunk.
(Saks — Uggerslev — Fassina, 2007).

13 Ez legalabb két okbdl is fontos hidnyossag lehet: (1) az intézmé-
nyesitett taktikdk erGsebben befolyasoljak a friss diplomésokat,
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mint a veterdnokat (Saks — Uggerslev — Fassina, 2007) és (2)
gondot okoz az olyan makroszintd tényezdk ismeretének hidnya,
mint pl. a nemzeti kultira, amely felveti annak kérdését, vajon
a szocializdciés elméletek éltalanosithatdk-e kiilonféle nemzeti
kultirdkra (itt kivételt jelent Taormina [1999] tanulménya a ki-
nai alkalmazottakrél, illetve Bravo és tsai [2003] nyolc eurépai
orszagot felolel§ kutatdsa); ugyancsak problémaés a nemzetkozi
beilleszkedés kérdésével kapcsolatos ismerethidny (kivételnek 1.
pl. a Black — Mendenhall — Oddou (1991) dltal a nemzetkozi
beilleszkedésre vonatkozé elméleti modelljét vagy Black (1992)
tanulmanyat az amerikaiak beilleszkedésérdl Japanban, Kored-
ban, Hongkongban és Taiwanon).

Ez ellentmond Jones (1986) allitdsdnak a szocializécids taktikdk
egydimenzids természetét illetGen (intézményes vagy egyéni
taktika), valamint az Ashforth, Saks és Lee (1997) altal nyujtott
értelmezésnek; és a VAGYlagos viszony helyett inkdbb az ES
kotGszot teszi indokolttd. A szerzG amellett érvel, hogy a szocia-
lizacids kontextusok strukturalt vagy strukturdlatlan volta ,,egy-
massal egyiitt jaré és Osszefiiggd hatds”, és figyelmiinket e két
taktika eltér§ természetére és forrdsaira irdnyitja.

Ez a szervezeti szocializdcids szakaszmodellekben az elGzetes
szocializéacié szakaszanak felel meg.

Ez a megismerkedési szakasznak felel meg.

A beilleszkedésnek felel meg.

A stabilizdloddsnak felel meg.

A szakembereket itt gy hatdrozzdk meg, mint ,.ezoterikus tu-
déassal rendelkez6 emberek csoportjat, akik tuddsa gazdaségi
értéket képvisel, ha azokkal a problémadkkal szegezziik szembe
(pl. betegség), amelyekkel a tarsadalom tagjainak szembe kell
nézniiik (Pratt — Rockmann — Kaufmann, 2006: 235. o.).
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