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CIKKEK, TANULMANYOK

SZERVEZETI SZOCIALIZACIO

MI AZ EGYEN SZEREPE

SAJAT SZOCIALIZACIOS FOLYAMATABAN?

(II. RESZ)

Jelen cikk célja a szervezeti szocializacié szakirodalmanak attekintése és rendszerezése a kovetkezd négy
kérdés mentén: (1) a,,Mit értiink szervezeti szocializdcio alatt?” kérdésre keresve a valaszt a szerzg definialja
a szocializaciot, és a kapcsolédo fogalmak targyaldsa révén azt is tisztazza, hogy mi nem tekinthet6é annak;
(2) a,,Mi az idd szerepe a szocializdcios folyamatban?”’ kérdés mentén targyalja a folyamat idében valé meg-
hatarozottsagait (véges vs. folytonos), valamint az id6 természetének a jelentoségét (linedris vs. ciklikus);
(3) az ,,Egy vagy tobb?” kérdés a szervezeti kontextus egységes vagy toredezett jellegének a szocializacios
folyamatra gyakorolt hatdsara vilagit ra, valamint (4) a ,,Mi az egyén szerepe a sajdt szocializdcios folya-
matdban?” kérdés soran pedig azt vizsgalja, hogy mit jelent a folyamat szempontjabél, ha az egyénre mint
passziv, befogadé, vagy mint aktiv, alakit6 szerepldre tekintiink.

Kulcsszavak: szervezeti szocializacio, identitismunka

A tanulmaény els6 részében bemutatott — intézményesi-

a szervezeti akcidkat hangsulyoztik, és bizonyitéko-
kat szolgéltattak arra nézve, hogy a kiilonféle taktikdk

haszndlatdval a szervezet miként tudja befolydsolni az : ; ) i
. latosan (pl. Miller — Jablin, 1991; Ostroff — Kozlowski,

djoncok személyes és szerepbéli fejlédését oly médon,
hogy az mind a szervezetnek, mind pedig az Gjoncnak
hasznara véljon. Ek6zben azonban erdsen korlatozott

az egyéneket passziv vagy — a legjobb esetben — reak-
tiv résztvevlnek tiintetik fol sajat szocializacids fo-
lyamatukban. Erre a megkozelitésre adott reakcidként

proaktivitds-kutatasok — fordulépontot jelentve az ak-
tiv egyiittmiikodés tengely mentén. E kutatdsok azo-

kat az eszkdzoket igyekeznek feltarni, amelyek révén
az Gjoncok megszerzik a sikeres szocializaci6jukhoz

sziikséges informdacidkat €s visszajelzéseket. Ezen
kutatdsok djitdsa egyuttal a korldtja is: tdl sztiken ér-

telmezik az egyén aktiv egyiittmikodését, ujabb ku-

tatdsokat téve sziikségessé, amelyek mads, mogottes
mechanizmusokat is azonositanak — példdul tanulds,
identitismunka —, valamint reflektdlnak az egyénben
végbemend véltozdsokra.

- Proaktivitas-kutatasok
tett szocializacids taktikdkra vonatkoz6 — vizsgalatok

Az Gjoncok proaktivitdsat a legtobb kutaté a kdvetkezd
tényezdkre szikitve operacionalizdlja: (1) informacié és
visszajelzés keresése az ij munkakornyezettel kapcso-

1992; Morrison, 1993a, 1993b; Crant, 2000), (2) kont-
roll megszerzése az ij munkahelyen (Ashford — Saks,

az a kép, amelyet a szocializdciérdl kindlnak, hiszen 1996), vagy (3) onmenedzselés (Saks — Ashforth,

1997). Ezekkel a kutat6k kiilonbozd elszigetelt mogot-
tes mechanizmusokat hangstlyoznak.

Az emlitett kutatdsok célja az volt, hogy azonositani

az 1990-es években egy tjabb dramlat jelentkezett — a - tudjdk

(1) a lehetséges taktikdkat (pl. kérdezés, megfigyelés
stb.),

(2) atartalmat (pl. teljesitményre vonatkozé visszajel-
zés, technikai €s referens informacio) és

(3) forrdsokat (pl. munkatérsak, felettesek, nem sze-
mélyes forrasok stb.).

Az 4j belépSk proaktivitdsi taktikdira vonatkozo
elsé tipoldgidt Miller és Jablin (1991) alkotta meg, akik
hét kiilonbozs taktikat kiilonitettek el: (1) nyilt kérdé-

- sek, (2) burkolt kérdések (dltaldban akkor hasznalato-
- sak, amikor az djonc zavarban van az igényelt infor-
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mécié tipusa miatt, vagy annak lehetséges forrdsdval
kapcsolatban), (3) harmadik fél (mdsodlagos forrdsok),
(4) hatdrok tesztelése, (5) leplezett beszélgetések (a :

kérdéseket rejtett, finom formaban teszi fol), (6) megfi-

A Miller és Jablin (1991) éltal azonositott valameny-
nyi taktika tdrsas tipusu: feltételezik, hogy a tapasztalt
munkatérsak, mint potencialis informaci6forrasok és a
sziikséges informdcidk birtokosai jelen vannak. Ezt a
perspektivat egészitette ki Ostroff és Kozlowski (1992),
amikor rdirdnyitottdk a figyelmet a nem tdrsas gyakor-
latokra (mint pl. a szervezeti dokumentumok olvasa-
sa), amelyek szintén az Gjoncok rendelkezésére allnak.
Ashford és Black (1996) tovabb tigitotta azt a kort,
amely révén az Gjoncok informadciét és visszajelzést
kereshetnek, és Ot Gjabb taktikat sorolt fol: (1) kapcso-
latépités (pozitiv kapcsolat a felettessel), (2) éltalanos
tarsasagi jelenlét (pl. tarsasagi eseményeken valo rész-

és (5) pozitiv keretezés (ez utdbbi révén keriil a lato-
koriinkbe az els6 kognitiv taktika). Saks és Ashforth
(1996) eltérd megkozelitést alkalmaz, amikor az on-
menedzselést tekinti mogottes mechanizmusnak, és a
kovetkezd taktikdkat kiiloniti el: (1) sajat cél kitlizése,
(2) onmegfigyelés, (3) onmagunknak cimzett intelmek
megfogalmazdsa (cueing strategies), (4) onjutalmazas,
(5) onbiintetés és (6) ,,proba”.

A tartalmi kérdésekre vonatkozdan szintén Miller
és Jablin (1991) kindlta az els§ nagyobb hatdsu tipold-
gidt. Az informdci6 harom kategéridjat hataroztak meg:
(1) referens informdcié (hogyan feleljiink meg sikere-

(1993a; 1993b) tovabbfejlesztette ezt az osztilyozast,
és az aldbbi informéciétipusokat kiilonboztette meg:
technikai (hogyan végezziik munkankat), referens (mit
varnak mdsok az Gjoncoktdl) és normativ (a szervezeti
kultirarol), valamint visszajelzés (ez lehet teljesitmény-
nyel kapcsolatos vagy térsas).

Ostroff és Kozlowski (1992), illetve Chao és tdrsai
(1994) felvetették, hogy a referens, normativ és tar-
sas informdcién kiviil az Gjoncok a szervezeten beliili
hatalmi eloszlassal és a szervezet mikodésével (azaz
struktdrajaval) kapcsolatban is kozvetlenebb tdjékoz-

tatdsra szorulnak. A fent emlitett tanulmdnyokat 0sz-
szefoglalva Morrison (1995) az informacié hét tipu-

sat kiillonbozteti meg, amelyre a szervezetekbe vald
belépéskor sziikség lehet: technikai, referens, tarsas,

stb.) és a politikai tipustit.
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A fentebb azonositott taktikdk aszerint nyernek ér-
telmet, hogy milyen tartalmakat kdzvetitenek: haszné-
latuk gyakorisdga attdl fiigg, hogy az 4j belépdk milyen

tipusd informdciét igényelnek. Ezt az els6 hat hénapban
gyelés (observation) és (7) szemlélddés (surveillance)'.
- Morrison, 1995): az 4j belépdk altaldban tobb 1d6t tol-

viszonylag stabil mintdzat jellemzi (Morrison, 1993a;

tenek megfigyeléssel, mint kérdezéssel, s ez aldl csu-
pan az jelent kivételt, amikor technikai, illetve referens
tipust informaciét kérnek (Morrison, 1993a; Morrison,
1995). JelentSs mennyiségli szervezeti és norma-
tiv inform4ciét akdr passzivan is be tudnak gydjteni
(Morrison 1995). Ez igen fontos kiilonbségtételre hivja
ol a figyelmiinket: az Gjoncok a technikai, referens és
politikai tipust informéciot taldltdk a leghasznosabb-
nak, ugyanakkor legtobbszor — kéretleniil — szerveze-
ti és normativ tipustd informdaciét kapnak (Morrison,

- 1995). Ez ravilagit arra, hogy az intézményesiilt szo-
.~ cializdci6 a leghasznosabb informéciét viszonylag ala-
vétel stb.), (3) kapcsolati hdlé kiépitése (networking),
(4) munkakor dtalakitdsdval kapcsolatos tdrgyaldsok

csony hatdsfokkal képes célba juttatni. Holder (1996)
— gyari munkdsndk korében végzett vizsgilata nyoman
— ellentmondé eredményekrsl szamol be. A résztvevk
a kimondott taktikakat hatdsosabbnak talaltak a burkol-
taknadl, ravildgitva az egyéni kiilonbségek fontossdgara
(pl. foglalkozas és nem szerint), valamint a szervezeti
kontextus jelent&ségére (pl. veszélyeztetettség szintje),
amelyeket az el6z6 tanulmanyok nem vettek tekintetbe.
A felettesek és a munkatarsak egyarant fontos informa-
cidforrast jelentenek (Morrison, 1993a): a szocializicid
késibbi legfontosabb eredményei koziil nem egy a ve-
zetSk tevékenységére vezethetS vissza (Bauer — Green,
1998; Kammeyer-Mueller — Wanberg, 2003), mig a

- munkatdrsak a munkacsoportba val6 beilleszkedés te-
sen munkakori szerepiinkben), (2) értékeléssel kap-
csolatos informdcié (masok hogyan értékelik az egyén
teljesitményét) és (3) kapcsolati informécié. Morrison

rén bizonyulnak a legbefolydsosabbnak (Kammeyer-
Mueller — Wanberg, 2003).

A proaktivitds el6rejelzi: az  akkulturiciot
(acculturation) (Morrison, 1993b), a tarsas integraciot
(social integration) (Morrison, 1993b), a hozzaértést
(task mastery) (Morrison, 1993b; Kammeyer-Mueller
— Wanberg, 2003), a szerep tisztazottsagat (role clarity)
(Miller — Jablin, 1991; Morrison, 1993b; Holder, 1996;
Kammeyer-Mueller — Wanberg, 2003), a politikai vi-
szonyok ismeretét (political knowledge) (Kammeyer-
Mueller — Wanberg, 2003), a munkéval valé elégedett-
séget (job satisfaction) (Ashford — Black, 1996; Ostroff
— Kozlowski, 1992), a kiilonb6z6 tartalmi teriiletek
ismeretét (Ostroff — Kozlowski, 1992) és a szervezet
irdnti elkotelezettséget (Ostroff — Kozlowski, 1992).
Ugyanakkor a fent emlitett kapcsolatokat vizsgalva az

- empirikus kutatdsokban ellentmondé eredményeket ta-
- lalunk. Ennek az lehet a magyarazata, hogy a proaktiv
értékelési, normativ, szervezeti (pl. szerkezet, stratégia !

technikdk messze nem a beilleszkedés eredményessé-

- gét befolyasol6 egyediili tényezdk.
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A proaktivitds irodalma két fontos tekintetben egésziti
ki a szocializécids szakirodalmat: (1) bizonyitja, hogy az
- proaktivitas-tanulmanyok az informécidkeresés teriilete-
iként azonositottak, de mig ez utdbbiak azt vizsgaltak, az
kozoket, masfelSl (2) azonositja a fontosabb forrdsokat

Y%

Uj belépdk aktiv szerepet jatszanak a sajat szocializcids
folyamatukban, és (részben) leirja az erre szolgdl6 esz-

(pl. vezetSk, munkatarsak), s igy hangsilyozza a szocia-
lizaci6 strukturdlatlan kdrnyezetének fontossagat is.

Ugyanakkor azonban ezeknek az irdsoknak leg-
alabb két hidnyossagat kell kiemelni: (1) nem kindlnak
részleteket az informdcio hasznossdgdrol (kivételként
1. Morrison, 1995), sem arra vonatkozdan, hogy meny-
nyiben jarulnak hozza az Gjoncok tanuldsahoz (kivétel-
ként 1. Ostroff — Kozlowski, 1992), (2) f6ként az infor-
mdciokeresésre fokuszédlnak, ami valéjadban csak egy a
lehetséges mechanizmusok koziil (pl. tanulds, identi-
tasmunka), amelyek révén a szocializacié végbemegy,
s ez az integraci6 sziikségességét veti fol.

Mindent 0Osszevetve megallapithaté, hogy a
proaktivitdssal kapcsolatos tanulmanyok — bizonyos
- nyelvezetet, a szaknyelvet, valamint a szervezetre, mun-

korlatok kozott — tdjékoztatast nydjtanak a szerveze-
tekbe belépk cselekvéseirdl, de nem képesek ezeket
a tapasztalatokat megmagyardzni. A kovetkezSkben
attekintem azokat a tanulmanyokat, amelyek a szoci-
alizaci6 soran végbemend tanulds tartalmat vizsgaljak,
részben orvosolva a fenti hidnyossagokat.

A szocializacios tartalom

Szamos kutatds a tanulast helyezi a szervezeti szocia-
lizacié kozéppontjdba (Miller — Jablin, 1991; Ostroff
— Kozlowski, 1992; Saks — Ashforth, 1997; Cooper—
Thomas — Anderson, 2006; Ashforth — Sluss — Saks,

talmara vonatkozdan (Ostroff — Kozlowski, 1992; Chao

azon céllal, hogy a kiilonféle tanulési tartalmak és a be-
illeszkedés eredményvaltozo6i kozotti Osszefiiggéseket
vizsgéljak. Ezek a kutatdsok amellett érvelnek, hogy
a tanulds jelenti a szocializdcids folyamat tartalmat és
egytttal a kozvetlen eredményét is, ily modon lehet5vé
téve a folyamat eredményességének a mérését (Chao et
al., 1994; Haueter et al., 2003). A kozvetett eredmény-
valtozékat — mint pl. a szervezet iranti elkotelezettség,
a fluktuaci6 vagy a munkdval vald elégedettség — mas
folyamatok is befolyasoljak szocializdcié mellett, s igy
a szocializacié eredményességének ezek mentén vald
mérése véleményiik szerint nem megbizhato.

A széban forgé szerzdk kiilonféle tipolégidkat terjesz-
tettek el§ és teszteltek az j szervezeti tagok tanuldsara
vonatkozdan, s arra a kérdésre keresték a valaszt: mit Kozlowski, 1992; Chao et al., 1994; Klein et al., 2006),
tanulnak meg az egyének a szocializdcid sordn? (Chao

et al., 1994; Thomas — Anderson, 1998; Haueter et al.,
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2003; Myers — Oetzel, 2003; Taormina, 2004). A tanula-
si tartalom kategdridi hasonlitanak azokhoz, amelyeket a

egyének milyen gyakran keresik a kiilonféle tipusu infor-
macidkat, a tanuldssal kapcsolatos vizsgédlatok az djon-
cok kiilonféle tartalmakkal kapcsolatos tuddsat mérik.
Az egyik leghatdsosabb modellt és kérdbivet e targy-
ban Chao és tarsai (1994) terjesztették eld. A tanuldsi
tartalom hat dimenzidjat fejlesztették ki és tesztelték: (1)
teljesitmény (performance proficiency), amelyen mind-
azt a feladatot és tudast, képességet és készséget értet-
ték, amely az adott munkakor ellatdsdhoz sziikséges, (2)
az emberi teriilet (people domain), amelyen a sziiksé-
ges munkahelyi kapcsolatokat kell érteni, (3) a politikai
ismereteket (politics), itt a szervezeten beliili hatalmi
struktirdkra, valamint a formalis és informadlis munkahe-
lyi kapcsolatokra kell gondolni, (4) a nyelv (language),
amelyen most egyarant értjiik a szakmaval kapcsolatos

kacsoportra jellemz§ zsargont, (5) a szervezeti célok és
értékek (organisational goals and values), azaz ,,mind-
azon szabdlyok és elvek megértése, amelyek a szervezet
integritdsanak fenntartisat szolgéljak” (732 old.), (6) a
torténelem (history), azaz a szervezet és munkaegység
hagyomanyai, amelyeket a torténetek, mitoszok és ritu-
sok hordoznak. Thomas és Anderson (1998) ugyancsak
fontos tartalmi teriiletnek taldlta a tdrsas, a szereppel
kapcsolatos, a személykozi kapcsolatokra és a szervezet-
re vonatkoz6 tudast. Ezt részletesebben Cooper-Thomas
— Anderson (2002) tarta fol. A legfrissebb fejlemény eb-

- ben a témédban a Newcomer Socialization Questionnaire
2007), és kiilonféle tipologidkat alkotnak a tanulds tar- :

(NSQ, Ujoncok Szocializdciés Kérdsive), amelyet

Haueter és tarsai (2003) fejlesztettek ki azzal a céllal,
etal., 1994; Haueter et al., 2003; Myers — Oetzel, 2003)

P

hogy Chao és tarsai (1994) kérd6ivének hidnyossigait
orvosoljdk, mint példdul a kiilonbozd elemzési szintek
(pl. munkacsoport vagy szervezet) egylittes haszndlata
az egyes tartalmi teriiletek operacionalizaldsakor (Klein
— Weaver, 2000). Ezért a tartalmi teriileteket a kiillonbo-
78 szocializacios szinteknek feleltették meg (szervezet,
munkacsoport, feladat/munkakor). A kiillonboz kérds-
ivek részlegesen atfedd tanuldsi tartalmakat vizsgélnak,
ugyanakkor hidnyzik egy megbizhaté és érvényesnek
tekinthetd mérSeszkoz, amelynek segitségével a folya-
mat tanuldsi szempontd megértésében eldreléphetnénk
(Cooper-Thomas — Anderson, 2006).

A tanulas kiilonb6z6 teriileteit tarsitottak a ,,klasz-
szikus” attitiidbéli eredményvaltozokkal, mint pl. a
munkahellyel valé6 magasabb elégedettség (Ostroff —

a szervezet irdnti elkotelezettség (Ostroff — Kozlowski,
1992; Klein et al., 2006), a stressz (Ostroff — Kozlowski,
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1992), a kilépési szdandék (Ostroff — Kozlowski, 1992),
valamint a kozvetlen eredményvaltozokkal, amelyek
jobban tiikrozik a kiilonboz& szinteken végbemend szo-
cializaciét (pl. munkakdr, munkacsoport, szervezet),
mint pl. a hozzaértés (task mastery) (Chan — Schmitt,

2000), identitds meghatarozasa (identity resolution)
(Chao et al., 1994), vagy az tjabban vizsgalt sikermu-
tatok, mint a tdrsas integracié (Chan — Schmitt, 2000;
Cooper-Thomas — Anderson, 2006) vagy a pszicho-
16giai szerzGdéssel kapcsolatos elvdrdsok véltozdsa
(Thomas — Anderson, 1998).

E tanulmanyok egyik fontos hidnyossaga, hogy bér
a tanuldst a szocializacids folyamat egyik kulcselemé-
nek tekintik, mégis kevés kutatds foglalkozik azzal,
hogy a folyamat maga hogyan befolyésolja az ismere-
tek megszerzését. Példaul Ostroff és Kozlowski (1992),
illetve Chao és tarsai (1994) az Gjoncok beszdmoldjara

alapozta tartalmi tipoldgidjét, anélkiil, hogy id6beli re-
- Ez az eredmény azt sugallja, hogy nem csupdn a mun-
A kozelmiltban néhdny tanulmény részben orvo-

ferenciat vagy kontextust definidltak volna.

solta ezt a hidnyossdgot, amikor lehetséges kapcso-
latokat kerestek a szocializdciés taktikdk és/vagy a
proaktivitds (mint lehetdségek a szocializdcids folya-
mat operacionalizdldsdra) és a tanulasi tartalom kozott
(Kraimer, 1997; Klein — Weaver, 2000; Cooper-Thomas
— Anderson, 2002; Kammeyer-Mueller — Wanberg, 2003;
Hart — Miller, 2005; Ashforth — Sluss — Saks, 2007).
Ugyanakkor Hart és Miller (2005) az egyediili kutatd
péros, akik ugy operacionalizéltdk a szocializacidt, hogy
mind az intézményesiilt, mind pedig a strukturalatlan tak-
tikdkat bevontak (pl. torténetek, ritusok, tlizkeresztség),

felismerve, hogy ezek ugyan elméletileg egymastol tavol :
esd, empirikusan azonban egyiitt jdré tapasztaldsok, és a
tanuldsi tartalom kozvetit§ szerepét keresték a kiillonbo-
2§ taktikdk, valamint a szereppel kapcsolatos ambivalen-

cia és a szerepinnovacié kozott. Tanulmanyukban csupan
a teljesitmény sordn mutatott szakértelmet (performance
proficiency) talalték szignifikans kozvetitd valtozénak az
allando6 és a felhatalmazé taktikdk, valamint a szereppel
kapcsolatos ambivalencia kozott, azt bizonyitva, hogy
az lizenet tartalmdnak kozvetit6 szerepe a vizsgalt vég-
kimeneteltSl fiigg. Az egyetlen tanulmanyt, amely azt
vizsgélja, hogy a szervezet vezérelte taktikdk és az egyén
vezérelte proaktivitds egyiittesen miként befolyédsolja az
djoncok tanuldsat és beilleszkedési eredményeit, Ashfort
— Sluss — Saks (2007) készitette. A szerz6k azt talaltak,

hogy a tanulds részben kozvetiti a folyamatnak a beil- :
leszkedési eredményre valé hatdsat. KonkliziGjukban
megallapitjak: ,,az, hogy az djoncokat miként szociali-
zaljuk, jelentds és szimbolikus értékkel bir, tilmutatva
azon, hogy val6jdban mi az, amit tanulnak™ (Ashforth —
- zajlik tanulds (ellenpéldénak 1.: Adkins, 1995), és hogy

Sluss — Saks, 2007: 448. 0.).
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Azok a tanulminyok, amelyek egyszerre foglal-
koznak a tanulads kontextusaval és (valds) idGben vald
alakuldsaval, innovativ médszereket hasznaltak. Igy
példaul Gundry és Rousseau (1994) azt tanulményozta,
hogy az Gjoncok bizonyos kritikus események dekddo-
lasan keresztiil miként ismerkednek meg szervezetiik
kultirdjaval és a sajat, benne elfoglalt helyiikkel. Va-
laszadodikat arra kérték, irjak le az ilyen kritikus inci-
denseket, mondjdk el, kik jatszottak benniik szerepet
és pontosan mikor tortént az esemény, a szervezetbe
val6 belépésiiket tekintve idSbeli viszonyitdsi pontnak.
Ezt kovetSen arra is megkérték Sket, mondjak el, 6k
maguk miként értelmezték az eseményeket. A kritikus
incidensek nagy részére a munkaviszony elsd éve alatt
keriilt sor (tobb mint feliik az els6 fél évben tortént).
A pozitiv események éltaldban a felvétel id6szakdban
és az els6 évben torténtek, a negativak pedig az elsd

Pyl

év utdn valtak jellemz&vé (Gundry — Rousseau, 1994).

kaviszony elsd éve kritikus jelentGségii, ahogyan azt a
klasszikus szocializaciés tanulmanyok allitjak (1. a sza-
kaszmodelleket a tanulmany els6 részében). A legtobb
kritikus eseményre az djonc és kozvetlen felettese ko-
zott keriilt sor, mégpedig negativ hangsillyal, a masik
gyakran el6forduld eset pedig a munkatirsak kozotti
konfliktus volt. Ez tehat megerdsiti a korabbi eredmé-
nyeket abban a vonatkozasban, hogy kik a szocializaci-
0s folyamat kulcsszerepldi.

Siehl és Martin (1988; in: Martin, 2002) a zsargon,
a torténetek €s a humor elemzésével vizsgilta a friss
belépdk szervezettel valé azonosuldsit. Igy példaul
feleletvdlasztdsos teszttel elemezték, hogy az Gjoncok
mennyire értik a szakzsargont és érzelmi zsargont®,
és az orientacios program alatt feljegyezték az Osszes
olyan alkalmat, amely nevetést valtott ki a jelenlévSk-
bdl. Az eredmények azt mutattdk, hogy az 4j belépSk
elGszor a technikai szakzsargonnal ismerkednek meg,
kovetkezdnek az érzelmi zsargont sajatitjak el, és csak
kés6bb tanuljdk meg helyesen értelmezni a torténete-
ket®. Megfigyelték, hogy a tréning soran a tréfék tartal-
ma is véltozott: eleinte nem volt kimondott szervezeti
vonatkozdsuk, de alig néhdny nappal késébb a poénok
célpontjai mar rivalis cégek vagy mas osztilyok tag-
jai voltak, s ily médon az élcelddés azt szolgdlta, hogy
hatdrokat vonjon egy-egy kultdra beltagjai és kiiltagjai
kozott a szervezeten beliil és a szervezetek kozott.

Osszefoglaldsként elmondhaté, hogy a tanuldssal
kapcsolatos tanulméanyok — kevés kivétellel — ok-oko-
zati Osszefiliggést kerestek a kiilonféle tanulasi tartalmak
és a szocializdcids sikermutatok kozott. Feltételezték —
egyes esetekben kimondatlanul —, hogy minden esetben
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ez a tanulas az 1d§ soran el6rehalad és halmozddik, va-
lamint hogy a szocializici6 els6 két szakaszdra — azaz az
el6zetes szocializdcié és a megismerkedés (encounter)
idGszakara — korlatozodik (1. a szakaszmodelleket is).
Ily médon ezek a tanulmanyok nem segitik el§ jelen-
tésen azon kérdés megvélaszoldsat, hogy a valdsagban
az tjoncok hogyan integraljak, vagy nem veszik figye-

CIKKEK, TANULMANYOK

befolydsol6 tényezSk azonositdsdra fokuszalok, egyet-
értve Pratt és tsai. (2006: 238. 0.) azon megjegyzésével,
hogy ez egy ,,lazan kapcsol6dé kutatasi teriilet”.

Az identitdsmunkat fokuszba helyez§ kutaték sok-
féleképpen definidljdk a szocializ4ciét, annak fiiggvé-
nyében, hogy milyen alapfeltevésekkel élnek az identi-
tas természetére vonatkozoan (1. tdbldzat).

1. tdabldzat

Az identitasmunka-fékuszu szocializacié: meghatarozasok

identitds kombindcidja

Identitas természete Meghatarozas Szerz6(k)
Szerepidentits ...lehetséges én-ek (poss,lbl/e ,selves)/flrflomltasa }de/lgle/nes en—/nel (provisional Ibarra (1999)
selves) val6 kisérletezés és annak értékelése soran.
Szerep- és tdrsas ...el6z6 (tdrsas) identitdsok €s lehetséges én-ek 4ltal befolydsolt értelmezési Beyer és Hannah (2002)

(sensemaking) folyamat.

Szerep- és tarsas
identitds kombindcidja

...munka- és identitdstanuldsi ciklus, ahol a cél a tarsas kornyezet 4ltal is
elfogadott munkaidentitds integritdsanak elérése.

Pratt és tarsai (2006)

lembe a belépéskor tapasztaltakat, illetve azt, hogy ez
milyen személyes valtozdssal (personal change) jér.

A tovébbiakban ez utdbbit — személyes vdltozds —
elemz6 tanulmanyok rovid attekintésével folytatom,
amelyek kiegészitik és mintegy Osszegzik is az el§z5-
ekben bemutatott kutatasokat, mert

(1) megragadjdk azon kritikus eseményeket, amelyek
a folyamat fordul6pontjat jelzik, megvaltoztatjak
a folyamat idStartamdt vagy a ciklus megismét-
16dését jelentik, arra késztetve, hogy feliilvizs-
galjuk a klasszikus szakaszmodelleket (pl. Pratt —
Rockmann — Kaufmann, 2006),

(2) részletekben gazdag leirdst nydjtanak a folyamat

kulcsszerepl6ir6l, feltarva ezéltal a relevans kon-
textust, valamint

(3) tovébbi egyéni taktikdkat tarnak fel, gazdagitva ez-
altal a proaktivitdsra és tanuldsra vonatkozo kutata-
sok révén szerzett ismereteinket (pl. Cahill, 1999;
Beyer — Hannah, 2002).

Személyes valtozas a szocializacid soran:
az ujoncok identitismunkaja (identity work)

A legtijabb szocializaciés kutatdsok, az tjoncok iden-
titdsmunkdjdt (identity work) allitva vizsgilodasuk ko-
zéppontjdba, jelentds és folyamatos személyes vdltozdst
feltételeznek a folyamat sordn, amelynek alakitdsédban az
egyén aktiv szerepet vdallal (pl. Ibarra, 1999; Ashforth,
2001; Beyer — Hannah, 2002; Pratt — Rockmann —
Kaufmann, 2006; Barbulescu — Ibarra, 2007).

Az identitdismunkara vonatkozé szakirodalom at-
fogé attekintése helyett a szocializacié sordn végzett
identitdismunka mechanizmusainak, valamint az azt

Az 1. tablazatbdl latszik, hogy nem létezik a folya-
matnak egységes, mindenki 4ltal elfogadott meghata-
rozésa: a kutatok eltérd célokat és hattérmechanizmu-
sokat feltételeznek. Ugyanakkor a fenti tanulmanyok
figyelmes elolvasdsa egy kozos, mogottes, ciklikus

folyamat 1étére vilagit ra:

(1) identitas-inkongruencia (identity incongruence)
észlelése: az egyének megkérdGjelezik, hogy kik
voltak és kivé szeretnének valni,

(2) kisérletezés (enacting identity): 0j identitds(ok) ki-
probalasa,

(3) értelmezés (sensemaking): a kiils6 visszajelzések
értelmezése, €s

(4) utolsé 1épésként egy identitdsnarrativa megfogal-
mazdasa (Ibarra, 1999; Beyer — Hannah, 2002; Pratt
et al., 2006; Barbulescu — Ibarra, 2007; Ashforth et
al., 2008).

A folyamat motivdcidjdt a munkaidentitds integrita-
sdnak megbomldsa (Pratt et al., 2006), vagy a meglévs
és lehetséges identitdsok kozott észlelt kiilonbozEség
(Ibarra, 1999; Beyer — Hannah, 2002) jelenti. Az ész-
lelt munkaidentitds-inkongruencia nagysdga, az el6z6
identitdsok sokszintisége, valamint a lehetséges én-ek
ergssége fiiggvényében az egyének kiillonbdz6 mecha-
nizmusokat alkalmaznak az 4j identitdsuk kialakitdsa-
ra. Pratt és tarsai (2006) szerint az egyének gazdagito
(enriching) (a lehetséges identitds mélyebb megértése),
kombindlo (patching) (6sszetett identitds kialakitdsa,
az el6z6 és a lehetséges identitdsok kiilonbozd ele-
meibdl) és megoszto (splinting) (el6z6 identitds ide-
iglenes alkalmazdsa a munka értelmezésére) mecha-
nizmusokat alkalmaznak 1j identitdsuk létrehozasara.
Ezek a technikdk nem fiiggetlenek egymdastdl, hanem
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egy meghatarozott sorrendben alkalmazzdk azokat az

Uj identitdsokkal vald kisérletezés sordn — megosztd/ :
kombinalé/gazdagité —, de nem minden esetben volt :

megfigyelhet6 mindhdrom egyiittes valasztisa. Pratt és

tarsai (2006) éltal azonositott hattérmechanizmusokat

mads kutatdsi eredmények is igazoljak. Beyer és Hannah
(2002) — tapasztalt mérnokok mintajan vizsgalodva —
megéllapitotta, hogy az tjoncok szocializaciéjuk sordn
a régi identitaselemeket integraltdk az 4j kornyezetben
elsajatitottakkal, az el6z6ekben azonositott kombinald
technikdnak megfelelGen.

E hattérmechanizmusok lehet6vé teszik az egyének-
nek, hogy ideiglenes én-jeikkel kisérletezzenek (Ibarra,
1999), majd az erre kapott visszajelzéseket értelmezve
(Pratt et al., 2006; Ashforth et al., 2008) az 1j, kiala-
kul¢6 identitdsukat integraljék identitds-narrativdjukba
(Barbulescu — Ibarra, 2007, Ashforth et al., 2008), ily

modon biztositva személyes torténetiik konzisztencia-
jat és folytonossagat (Ashforth et al., 2008). Ez utébbi
ravilagit a folyamat céljaira is: az identitdsnarrativanak :

folytonossdga csak akkor biztositott, ha azt az egyén
belsSleg autentikusnak és onmagdval kongruensnek
érzi, valamint ha azt kiviilrdl is megerdsitik az egyén
szamdara fontos szervezeti szereplSk (tdrsas validdlds)
(Ibarra, 1999; Ainsworth — Hardy 2004).

Tovabba megfigyelhetd volt, hogy eltér§ szakmai
és szervezeti kornyezetbe valé szocializaci6 soran — ta-
ndcsadok (Ibarra, 1999), mérnokok (Beyer — Hannah,
2002) vagy orvosok (Pratt et al., 2006) — a fentiekben
azonositott hattérmechanizmusokat kiilonb6z6 kom-

bindciokban alkalmaztdk (vagy sem), rdirdnyitva a fi-

gyelmet a kontextus €s személyes jellemz8k befolyd-

sol¢ erejére.

A kiilsé kontextust tekintve szamos szakmai jellem-
z6 befolydsolta a folyamat alakuldsat: (1) a munka tar- :

talma (pl. az elvégzend{ feladatok nehézsége és sokszi-
nlisége), (2) a munkafolyamat jellemzdi (pl. intenzitdsa
— a munkaval toltott id6 mennyisége), valamint (3) az
elozetes szakmai szocializdcio (pl. meglévé munkata-
pasztalatok sokszintisége, elsajatitott szakmai hiedel-
mek és alkalmazkodasi stratégidk) (Beyer — Hannah,
2002) vagy képzés (Pratt et al., 2006).

A szervezeti kontextus esetén a szocializdcids tak-
tikak — felavaté/megfoszté és folyamatos/megszaki-
tott (szerepmodellek alkalmazdsa vagy sem) (Ibarra,
1999; Beyer — Hannah, 2002); sztorik (Alvesson, 1994;

Sveningsson — Alvesson, 2003) és artifaktumok (pl. :
szakzsargon, érzelmi zsargon, 6ltozkodés) (Pratt et al., :

2006) bizonyultak jelentds befolyasol6 tényezSknek.

P

Az egyéni jellemzdk kozill az el6z8 identitdsok :
(egyszerti vagy Osszetett, ers vagy gyenge), a lehetsé-
ges identitdsok és a szakmai tapasztalatok birtak jelen- :
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t6s befolydsol6 erdvel (Ibarra, 1999; Beyer — Hannah,
: 2002; Pratt et al., 2006).

A fentiekben leirtak kiegészitik a szocializ4cids fo-
Iyamatra vonatkozé ismereteinket, mert sikeresen fel-
tarjék és leirjdk a személyes valtozdsokat és értelme-
zéseket is integralé ciklikus szocializaciés folyamatot,
tilmutatva a proaktivitds és tanuldsi modellek lineéris,
ok-okozati megkozelitésén.

Kovetkeztetések

2 2

A cikk els6 és mdsodik részében 4dttekintettem a szerve-
zeti keretek kozott zajlé szocializécids folyamatra vo-
natkozé relevans elméleteket az absztraktban definidlt
kulcskérdések mentén, és meghatdroztam azon jelentSs
fordulépontokat, amelyek lehet6vé tették a kutatdsi te-
riilet folyamatos megujuldsat és a folyamat arnyaltabb
megértését.

Osszefoglalasként elmondhaté, hogy a szervezeti
szocializaci6 egy Osszetett szervezeti kontextusban zajlé
ciklikus, folytonos folyamat, amelynek alakitisdban az
egyén aktivan részt vesz. Ugyanakkor tovdbbi innovativ
kutatdsokra van sziikség, amelyek képesek lesznek meg-
kérdGjelezni azon alapfeltevéseket, amelyek a fentiek-
ben bemutatott legtobb irast még mindig jellemzi:

(1) Alegtobb kutatést fels6fokd végzettséggel rendelke-
28, pdlyakezdd ijoncok mintdjan végezték, figyel-
men kiviil hagyva, hogy a fapasztalt munkavdllalok
korében is egyre nagyobb jelentdséggel bir a szocia-
lizaciés folyamat, tekintettel az Gj karrier elképzelé-
sekre, valamint hogy a folyamat jelentds eltéréseket
mutathat més szakmai héttérrel rendelkezd csoportok
esetén (pl. szakmunkdsok). A minta tovabbi bGvitést
igényel a munkavégzési formak sokszinliségét illetd-
en is: példaul tdvmunkdsok, virtudlis csoportok ese-
tében hogyan alakul a szocializaciés folyamat?

(2) A kutaték leginkabb a szocializaciés folyamat
pozitiv eredményeire fokuszéltak — eredményes
szervezeti tag, sikeres szakmai és/vagy szervezeti
identifikacié —, figyelmen kiviil hagyva a lehet-
séges negativ kovetkezményeket, mint példdul a
deidentifikaci6 vagy ,talidentifikaci6é”.

(3) Az (inter)aktiv egyéneket feltételezd kutatdsok —
proaktivitas, tanulds, identitdismunka — sem voltak
tekintettel a régi szervezeti tagok proaktivitdsara,
valamint a hatds-kolcsonhatés elvére: az Gjoncok-

2 o

nak a bennlév@kre vald hatasara.

(4) A személyes vdltozdst vizsgédlé kutatdsok figyel-
men kiviil hagytdk a masik lehet&ség vizsgalatat:
szerepinnovécid, valamint azt, hogy az egyén ho-
gyan egyensulyoz, vdlaszt e két lehet6ség kozott.
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Labjegyzet

I A megfigyelés és szemlél§dés kozott az a 1ényegi kiilonbség, hogy :

az utébbi nem irdnyul egy konkrét helyzetre, a begydjtott infor-
macidkat az egyén utdlag értelmezi (Miller — Jablin, 1991).

2 Mig a szakzsargon a feladattal kapcsolatos és érzelmileg semle-

gesnek nevezhetd, az érzelmi zsargon az érzésekkel, becenevek-
kel stb. kapcsolédik 6ssze (Martin, 2002).

3 Ez esetben “helyes” értelmezésen azt értjiik, amely az adott szer-
vezetben a vizsgalt torténettel kapcsolatban a legelterjedtebb.

(Martin, 2002)
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