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A tanulmány első részében bemutatott – intézményesí-
tett szocializációs taktikákra vonatkozó – vizsgálatok 
a szervezeti akciókat hangsúlyozták, és bizonyítéko-
kat szolgáltattak arra nézve, hogy a különféle taktikák 
használatával a szervezet miként tudja befolyásolni az 
újoncok személyes és szerepbéli fejlődését oly módon, 
hogy az mind a szervezetnek, mind pedig az újoncnak 
hasznára váljon. Eközben azonban erősen korlátozott 
az a kép, amelyet a szocializációról kínálnak, hiszen 
az egyéneket passzív vagy – a legjobb esetben – reak-
tív résztvevőnek tüntetik föl saját szocializációs fo-
lyamatukban. Erre a megközelítésre adott reakcióként 
az 1990-es években egy újabb áramlat jelentkezett – a 
proaktivitás-kutatások – fordulópontot jelentve az ak-
tív együttműködés tengely mentén. E kutatások azo-
kat az eszközöket igyekeznek feltárni, amelyek révén 
az újoncok megszerzik a sikeres szocializációjukhoz 
szükséges információkat és visszajelzéseket. Ezen 
kutatások újítása egyúttal a korlátja is: túl szűken ér-
telmezik az egyén aktív együttműködését, újabb ku-
tatásokat téve szükségessé, amelyek más, mögöttes 
mechanizmusokat is azonosítanak – például tanulás, 
identitásmunka –, valamint reflektálnak az egyénben 
végbemenő változásokra.

Proaktivitás-kutatások

Az újoncok proaktivitását a legtöbb kutató a következő 
tényezőkre szűkítve operacionalizálja: (1) információ és 
visszajelzés keresése az új munkakörnyezettel kapcso-
latosan (pl. Miller – Jablin, 1991; Ostroff – Kozlowski, 
1992; Morrison, 1993a, 1993b; Crant, 2000), (2) kont-
roll megszerzése az új munkahelyen (Ashford – Saks, 
1996), vagy (3) önmenedzselés (Saks – Ashforth, 
1997). Ezekkel a kutatók különböző elszigetelt mögöt-
tes mechanizmusokat hangsúlyoznak.

Az említett kutatások célja az volt, hogy azonosítani 
tudják
(1) a lehetséges taktikákat (pl. kérdezés, megfigyelés 

stb.),
(2) a tartalmat (pl. teljesítményre vonatkozó visszajel-

zés, technikai és referens információ) és
(3) forrásokat (pl. munkatársak, felettesek, nem sze-

mélyes források stb.).

Az új belépők proaktivitási taktikáira vonatkozó 
első tipológiát Miller és Jablin (1991) alkotta meg, akik 
hét különböző taktikát különítettek el: (1) nyílt kérdé-
sek, (2) burkolt kérdések (általában akkor használato-
sak, amikor az újonc zavarban van az igényelt infor-
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máció típusa miatt, vagy annak lehetséges forrásával 
kapcsolatban), (3) harmadik fél (másodlagos források), 
(4) határok tesztelése, (5) leplezett beszélgetések (a 
kérdéseket rejtett, finom formában teszi föl), (6) megfi-
gyelés (observation) és (7) szemlélődés (surveillance)1. 
A Miller és Jablin (1991) által azonosított valameny-
nyi taktika társas típusú: feltételezik, hogy a tapasztalt 
munkatársak, mint potenciális információforrások és a 
szükséges információk birtokosai jelen vannak. Ezt a 
perspektívát egészítette ki Ostroff és Kozlowski (1992), 
amikor ráirányították a figyelmet a nem társas gyakor-
latokra (mint pl. a szervezeti dokumentumok olvasá-
sa), amelyek szintén az újoncok rendelkezésére állnak. 
Ashford és Black (1996) tovább tágította azt a kört, 
amely révén az újoncok információt és visszajelzést 
kereshetnek, és öt újabb taktikát sorolt föl: (1) kapcso-
latépítés (pozitív kapcsolat a felettessel), (2) általános 
társasági jelenlét (pl. társasági eseményeken való rész-
vétel stb.), (3) kapcsolati háló kiépítése (networking), 
(4) munkakör átalakításával kapcsolatos tárgyalások 
és (5) pozitív keretezés (ez utóbbi révén kerül a látó-
körünkbe az első kognitív taktika). Saks és Ashforth 
(1996) eltérő megközelítést alkalmaz, amikor az ön-
menedzselést tekinti mögöttes mechanizmusnak, és a 
következő taktikákat különíti el: (1) saját cél kitűzése, 
(2) önmegfigyelés, (3) önmagunknak címzett intelmek 
megfogalmazása (cueing strategies), (4) önjutalmazás, 
(5) önbüntetés és (6) „próba”.

A tartalmi kérdésekre vonatkozóan szintén Miller 
és Jablin (1991) kínálta az első nagyobb hatású tipoló-
giát. Az információ három kategóriáját határozták meg: 
(1) referens információ (hogyan feleljünk meg sikere-
sen munkaköri szerepünkben), (2) értékeléssel kap-
csolatos információ (mások hogyan értékelik az egyén 
teljesítményét) és (3) kapcsolati információ. Morrison 
(1993a; 1993b) továbbfejlesztette ezt az osztályozást, 
és az alábbi információtípusokat különböztette meg: 
technikai (hogyan végezzük munkánkat), referens (mit 
várnak mások az újoncoktól) és normatív (a szervezeti 
kultúráról), valamint visszajelzés (ez lehet teljesítmény-
nyel kapcsolatos vagy társas).

Ostroff és Kozlowski (1992), illetve Chao és társai 
(1994) felvetették, hogy a referens, normatív és tár-
sas információn kívül az újoncok a szervezeten belüli 
hatalmi eloszlással és a szervezet működésével (azaz 
struktúrájával) kapcsolatban is közvetlenebb tájékoz-
tatásra szorulnak. A fent említett tanulmányokat ösz-
szefoglalva Morrison (1995) az információ hét típu-
sát különbözteti meg, amelyre a szervezetekbe való 
belépéskor szükség lehet: technikai, referens, társas, 
értékelési, normatív, szervezeti (pl. szerkezet, stratégia 
stb.) és a politikai típusút.

A fentebb azonosított taktikák aszerint nyernek ér-
telmet, hogy milyen tartalmakat közvetítenek: haszná-
latuk gyakorisága attól függ, hogy az új belépők milyen 
típusú információt igényelnek. Ezt az első hat hónapban 
viszonylag stabil mintázat jellemzi (Morrison, 1993a; 
Morrison, 1995): az új belépők általában több időt töl-
tenek megfigyeléssel, mint kérdezéssel, s ez alól csu-
pán az jelent kivételt, amikor technikai, illetve referens 
típusú információt kérnek (Morrison, 1993a; Morrison, 
1995). Jelentős mennyiségű szervezeti és norma-
tív információt akár passzívan is be tudnak gyűjteni 
(Morrison 1995). Ez igen fontos különbségtételre hívja 
föl a figyelmünket: az újoncok a technikai, referens és 
politikai típusú információt találták a leghasznosabb-
nak, ugyanakkor legtöbbször – kéretlenül – szerveze-
ti és normatív típusú információt kapnak (Morrison, 
1995). Ez rávilágít arra, hogy az intézményesült szo-
cializáció a leghasznosabb információt viszonylag ala-
csony hatásfokkal képes célba juttatni. Holder (1996) 
– gyári munkásnők körében végzett vizsgálata nyomán
– ellentmondó eredményekről számol be. A résztvevők
a kimondott taktikákat hatásosabbnak találták a burkol-
taknál, rávilágítva az egyéni különbségek fontosságára 
(pl. foglalkozás és nem szerint), valamint a szervezeti 
kontextus jelentőségére (pl. veszélyeztetettség szintje), 
amelyeket az előző tanulmányok nem vettek tekintetbe. 
A felettesek és a munkatársak egyaránt fontos informá-
cióforrást jelentenek (Morrison, 1993a): a szocializáció 
későbbi legfontosabb eredményei közül nem egy a ve-
zetők tevékenységére vezethető vissza (Bauer – Green, 
1998; Kammeyer-Mueller – Wanberg, 2003), míg a 
munkatársak a munkacsoportba való beilleszkedés te-
rén bizonyulnak a legbefolyásosabbnak (Kammeyer-
Mueller – Wanberg, 2003).

A proaktivitás előrejelzi: az akkulturációt 
(acculturation) (Morrison, 1993b), a társas integrációt 
(social integration) (Morrison, 1993b), a hozzáértést 
(task mastery) (Morrison, 1993b; Kammeyer-Mueller 
– Wanberg, 2003), a szerep tisztázottságát (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 munkával való elégedett-
séget (job satisfaction) (Ashford – Black, 1996; Ostroff 
– Kozlowski, 1992), a különböző tartalmi területek
ismeretét (Ostroff – Kozlowski, 1992) és a szervezet 
iránti elkötelezettséget (Ostroff – Kozlowski, 1992). 
Ugyanakkor a fent említett kapcsolatokat vizsgálva az 
empirikus kutatásokban ellentmondó eredményeket ta-
lálunk. Ennek az lehet a magyarázata, hogy a proaktív 
technikák messze nem a beilleszkedés eredményessé-
gét befolyásoló egyedüli tényezők.
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A proaktivitás irodalma két fontos tekintetben egészíti 
ki a szocializációs szakirodalmat: (1) bizonyítja, hogy az 
új belépők aktív szerepet játszanak a saját szocializációs 
folyamatukban, és (részben) leírja az erre szolgáló esz-
közöket, másfelől (2) azonosítja a fontosabb forrásokat 
(pl. vezetők, munkatársak), s így hangsúlyozza a szocia-
lizáció strukturálatlan környezetének fontosságát is.

Ugyanakkor azonban ezeknek az írásoknak leg-
alább két hiányosságát kell kiemelni: (1) nem kínálnak 
részleteket az információ hasznosságáról (kivételként 
l. Morrison, 1995), sem arra vonatkozóan, hogy meny-
nyiben járulnak hozzá az újoncok tanulásához (kivétel-
ként l. Ostroff – Kozlowski, 1992), (2) főként az infor-
mációkeresésre fókuszálnak, ami valójában csak egy a 
lehetséges mechanizmusok közül (pl. tanulás, identi-
tásmunka), amelyek révén a szocializáció végbemegy, 
s ez az integráció szükségességét veti föl.

Mindent összevetve megállapítható, hogy a 
proaktivitással kapcsolatos tanulmányok – bizonyos 
korlátok között – tájékoztatást nyújtanak a szerveze-
tekbe belépők cselekvéseiről, de nem képesek ezeket 
a tapasztalatokat megmagyarázni. A következőkben 
áttekintem azokat a tanulmányokat, amelyek a szoci-
alizáció során végbemenő tanulás tartalmát vizsgálják, 
részben orvosolva a fenti hiányosságokat.

A szocializációs tartalom

Számos kutatás a tanulást helyezi a szervezeti szocia-
lizáció középpontjába (Miller – Jablin, 1991; Ostroff 
– Kozlowski, 1992; Saks – Ashforth, 1997; Cooper–
Thomas – Anderson, 2006; Ashforth – Sluss – Saks, 
2007), és különféle tipológiákat alkotnak a tanulás tar-
talmára vonatkozóan (Ostroff – Kozlowski, 1992; Chao 
et al., 1994; Haueter et al., 2003; Myers – Oetzel, 2003) 
azon céllal, hogy a különféle tanulási tartalmak és a be-
illeszkedés eredményváltozói közötti összefüggéseket 
vizsgálják. Ezek a kutatások amellett érvelnek, hogy 
a tanulás jelenti a szocializációs folyamat tartalmát és 
egyúttal a közvetlen eredményét is, ily módon lehetővé 
téve a folyamat eredményességének a mérését (Chao et 
al., 1994; Haueter et al., 2003). A közvetett eredmény-
változókat – mint pl. a szervezet iránti elkötelezettség, 
a fluktuáció vagy a munkával való elégedettség – más 
folyamatok is befolyásolják szocializáció mellett, s így 
a szocializáció eredményességének ezek mentén való 
mérése véleményük szerint nem megbízható.

A szóban forgó szerzők különféle tipológiákat terjesz-
tettek elő és teszteltek az új szervezeti tagok tanulására 
vonatkozóan, s arra a kérdésre keresték a választ: mit 
tanulnak meg az egyének a szocializáció során? (Chao 
et al., 1994; Thomas – Anderson, 1998; Haueter et al., 

2003; Myers – Oetzel, 2003; Taormina, 2004).  A tanulá-
si tartalom kategóriái hasonlítanak azokhoz, amelyeket a 
proaktivitás-tanulmányok az információkeresés területe-
iként azonosítottak, de míg ez utóbbiak azt vizsgálták, az 
egyének milyen gyakran keresik a különféle típusú infor-
mációkat, a tanulással kapcsolatos vizsgálatok az újon-
cok különféle tartalmakkal kapcsolatos tudását mérik.

Az egyik leghatásosabb modellt és kérdőívet e tárgy-
ban Chao és társai (1994) terjesztették elő. A tanulási 
tartalom hat dimenzióját fejlesztették ki és tesztelték: (1) 
teljesítmény (performance proficiency), amelyen mind-
azt a feladatot és tudást, képességet és készséget értet-
ték, amely az adott munkakör ellátásához szükséges, (2) 
az emberi terület (people domain), amelyen a szüksé-
ges munkahelyi kapcsolatokat kell érteni, (3) a politikai 
ismereteket (politics), itt a szervezeten belüli hatalmi 
struktúrákra, valamint a formális és informális munkahe-
lyi kapcsolatokra kell gondolni, (4) a nyelv (language), 
amelyen most egyaránt értjük a szakmával kapcsolatos 
nyelvezetet, a szaknyelvet, valamint a szervezetre, mun-
kacsoportra jellemző zsargont, (5) a szervezeti célok és 
értékek (organisational goals and values), azaz „mind-
azon szabályok és elvek megértése, amelyek a szervezet 
integritásának fenntartását szolgálják” (732 old.), (6) a 
történelem (history), azaz a szervezet és munkaegység 
hagyományai, amelyeket a történetek, mítoszok és rítu-
sok hordoznak. Thomas és Anderson (1998) ugyancsak 
fontos tartalmi területnek találta a társas, a szereppel 
kapcsolatos, a személyközi kapcsolatokra és a szervezet-
re vonatkozó tudást. Ezt részletesebben Cooper-Thomas 
– Anderson (2002) tárta föl. A legfrissebb fejlemény eb-
ben a témában a Newcomer Socialization Questionnaire 
(NSQ, Újoncok Szocializációs Kérdőíve), amelyet 
Haueter és társai (2003) fejlesztettek ki azzal a céllal, 
hogy Chao és társai (1994) kérdőívének hiányosságait 
orvosolják, mint például a különböző elemzési szintek 
(pl. munkacsoport vagy szervezet) együttes használata 
az egyes tartalmi területek operacionalizálásakor (Klein 
– Weaver, 2000). Ezért a tartalmi területeket a különbö-
ző szocializációs szinteknek feleltették meg (szervezet, 
munkacsoport, feladat/munkakör). A különböző kérdő-
ívek részlegesen átfedő tanulási tartalmakat vizsgálnak, 
ugyanakkor hiányzik egy megbízható és érvényesnek 
tekinthető mérőeszköz, amelynek segítségével a folya-
mat tanulási szempontú megértésében előreléphetnénk 
(Cooper-Thomas – Anderson, 2006).

A tanulás különböző területeit társították a „klasz-
szikus” attitűdbéli eredményváltozókkal, mint pl. a 
munkahellyel való magasabb elégedettség (Ostroff – 
Kozlowski, 1992; Chao et al., 1994; Klein et al., 2006), 
a szervezet iránti elkötelezettség (Ostroff – Kozlowski, 
1992; Klein et al., 2006), a stressz (Ostroff – Kozlowski, 

1992), a kilépési szándék (Ostroff – Kozlowski, 1992), 
valamint a közvetlen eredményváltozókkal, amelyek 
jobban tükrözik a különböző szinteken végbemenő szo-
cializációt (pl. munkakör, munkacsoport, szervezet), 
mint pl. a hozzáértés (task mastery) (Chan – Schmitt, 
2000), identitás meghatározása (identity resolution) 
(Chao et al., 1994), vagy az újabban vizsgált sikermu-
tatók, mint a társas integráció (Chan – Schmitt, 2000; 
Cooper-Thomas – Anderson, 2006) vagy a pszicho-
lógiai szerződéssel kapcsolatos elvárások változása 
(Thomas – Anderson, 1998).

E tanulmányok egyik fontos hiányossága, hogy bár 
a tanulást a szocializációs folyamat egyik kulcselemé-
nek tekintik, mégis kevés kutatás foglalkozik azzal, 
hogy a folyamat maga hogyan befolyásolja az ismere-
tek megszerzését. Például Ostroff és Kozlowski (1992), 
illetve Chao és társai (1994) az újoncok beszámolójára 
alapozta tartalmi tipológiáját, anélkül, hogy időbeli re-
ferenciát vagy kontextust definiáltak volna.

A közelmúltban néhány tanulmány részben orvo-
solta ezt a hiányosságot, amikor lehetséges kapcso-
latokat kerestek a szocializációs taktikák és/vagy a 
proaktivitás (mint lehetőségek a szocializációs folya-
mat operacionalizálására) és a tanulási tartalom között 
(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 egyedüli kutató 
páros, akik úgy operacionalizálták a szocializációt, hogy 
mind az intézményesült, mind pedig a strukturálatlan tak-
tikákat bevonták (pl. történetek, rítusok, tűzkeresztség), 
felismerve, hogy ezek ugyan elméletileg egymástól távol 
eső, empirikusan azonban együtt járó tapasztalások, és a 
tanulási tartalom közvetítő szerepét keresték a különbö-
ző taktikák, valamint a szereppel kapcsolatos ambivalen-
cia és a szerepinnováció között. Tanulmányukban csupán 
a teljesítmény során mutatott szakértelmet (performance 
proficiency) találták szignifikáns közvetítő változónak az 
állandó és a felhatalmazó taktikák, valamint a szereppel 
kapcsolatos ambivalencia között, azt bizonyítva, hogy 
az üzenet tartalmának közvetítő szerepe a vizsgált vég-
kimeneteltől függ. Az egyetlen tanulmányt, amely azt 
vizsgálja, hogy a szervezet vezérelte taktikák és az egyén 
vezérelte proaktivitás együttesen miként befolyásolja az 
újoncok tanulását és beilleszkedési eredményeit, Ashfort 
– Sluss – Saks (2007) készítette. A szerzők azt találták, 
hogy a tanulás részben közvetíti a folyamatnak a beil-
leszkedési eredményre való hatását. Konklúziójukban 
megállapítják: „az, hogy az újoncokat miként szociali-
záljuk, jelentős és szimbolikus értékkel bír, túlmutatva 
azon, hogy valójában mi az, amit tanulnak” (Ashforth – 
Sluss – Saks, 2007: 448. o.).

Azok a tanulmányok, amelyek egyszerre foglal-
koznak a tanulás kontextusával és (valós) időben való 
alakulásával, innovatív módszereket használtak. Így 
például Gundry és Rousseau (1994) azt tanulmányozta, 
hogy az újoncok bizonyos kritikus események dekódo-
lásán keresztül miként ismerkednek meg szervezetük 
kultúrájával és a saját, benne elfoglalt helyükkel. Vá-
laszadóikat arra kérték, írják le az ilyen kritikus inci-
denseket, mondják el, kik játszottak bennük szerepet 
és pontosan mikor történt az esemény, a szervezetbe 
való belépésüket tekintve időbeli viszonyítási pontnak. 
Ezt követően arra is megkérték őket, mondják el, ők 
maguk miként értelmezték az eseményeket. A kritikus 
incidensek nagy részére a munkaviszony első éve alatt 
került sor (több mint felük az első fél évben történt). 
A pozitív események általában a felvétel időszakában 
és az első évben történtek, a negatívak pedig az első 
év után váltak jellemzővé (Gundry – Rousseau, 1994). 
Ez az eredmény azt sugallja, hogy nem csupán a mun-
kaviszony első éve kritikus jelentőségű, ahogyan azt a 
klasszikus szocializációs tanulmányok állítják (l. a sza-
kaszmodelleket a tanulmány első részében). A legtöbb 
kritikus eseményre az újonc és közvetlen felettese kö-
zött került sor, mégpedig negatív hangsúllyal, a másik 
gyakran előforduló eset pedig a munkatársak közötti 
konfliktus volt. Ez tehát megerősíti a korábbi eredmé-
nyeket abban a vonatkozásban, hogy kik a szocializáci-
ós folyamat kulcsszereplői.

Siehl és Martin (1988; in: Martin, 2002) a zsargon, 
a történetek és a humor elemzésével vizsgálta a friss 
belépők szervezettel való azonosulását. Így például 
feleletválasztásos teszttel elemezték, hogy az újoncok 
mennyire értik a szakzsargont és érzelmi zsargont2, 
és az orientációs program alatt feljegyezték az összes 
olyan alkalmat, amely nevetést váltott ki a jelenlévők-
ből. Az eredmények azt mutatták, hogy az új belépők 
először a technikai szakzsargonnal ismerkednek meg, 
következőnek az érzelmi zsargont sajátítják el, és csak 
később tanulják meg helyesen értelmezni a története-
ket3. Megfigyelték, hogy a tréning során a tréfák tartal-
ma is változott: eleinte nem volt kimondott szervezeti 
vonatkozásuk, de alig néhány nappal később a poénok 
célpontjai már rivális cégek vagy más osztályok tag-
jai voltak, s ily módon az élcelődés azt szolgálta, hogy 
határokat vonjon egy-egy kultúra beltagjai és kültagjai 
között a szervezeten belül és a szervezetek között.

Összefoglalásként elmondható, hogy a tanulással 
kapcsolatos tanulmányok – kevés kivétellel – ok-oko-
zati összefüggést kerestek a különféle tanulási tartalmak 
és a szocializációs sikermutatók között. Feltételezték – 
egyes esetekben kimondatlanul –, hogy minden esetben 
zajlik tanulás (ellenpéldának l.: Adkins, 1995), és hogy 
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ez a tanulás az idő során előrehalad és halmozódik, va-
lamint hogy a szocializáció első két szakaszára – azaz az 
előzetes szocializáció és a megismerkedés (encounter) 
időszakára – korlátozódik (l. a szakaszmodelleket is). 
Ily módon ezek a tanulmányok nem segítik elő jelen-
tősen azon kérdés megválaszolását, hogy a valóságban 
az újoncok hogyan integrálják, vagy nem veszik figye-

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

A továbbiakban ez utóbbit – személyes változás – 
elemző tanulmányok rövid áttekintésével folytatom, 
amelyek kiegészítik és mintegy összegzik is az előző-
ekben bemutatott kutatásokat, mert

(1) megragadják azon kritikus eseményeket, amelyek 
a folyamat fordulópontját jelzik, megváltoztatják 
a folyamat időtartamát vagy a ciklus megismét-
lődését jelentik, arra késztetve, hogy felülvizs-
gáljuk a klasszikus szakaszmodelleket (pl. Pratt – 
Rockmann – Kaufmann, 2006),

(2) részletekben gazdag leírást nyújtanak a folyamat 
kulcsszereplőiről, feltárva ezáltal a releváns kon-
textust, valamint 

(3) további egyéni taktikákat tárnak fel, gazdagítva ez-
által a proaktivitásra és tanulásra vonatkozó kutatá-
sok révén szerzett ismereteinket (pl. Cahill, 1999; 
Beyer – Hannah, 2002).

Személyes változás a szocializáció során:
az újoncok identitásmunkája (identity work)

A legújabb szocializációs kutatások, az újoncok iden-
titásmunkáját (identity work) állítva vizsgálódásuk kö-
zéppontjába, jelentős és folyamatos személyes változást 
feltételeznek a folyamat során, amelynek alakításában az 
egyén aktív szerepet vállal (pl. Ibarra, 1999; Ashforth, 
2001; Beyer – Hannah, 2002; Pratt – Rockmann – 
Kaufmann, 2006; Barbulescu – Ibarra, 2007).

Az identitásmunkára vonatkozó szakirodalom át-
fogó áttekintése helyett a szocializáció során végzett 
identitásmunka mechanizmusainak, valamint az azt 

befolyásoló tényezők azonosítására fókuszálok, egyet-
értve Pratt és tsai. (2006: 238. o.) azon megjegyzésével, 
hogy ez egy „lazán kapcsolódó kutatási terület”.

Az identitásmunkát fókuszba helyező kutatók sok-
féleképpen definiálják a szocializációt, annak függvé-
nyében, hogy milyen alapfeltevésekkel élnek az identi-
tás természetére vonatkozóan (1. táblázat).

Az 1. táblázatból látszik, hogy nem létezik a folya-
matnak egységes, mindenki által elfogadott meghatá-
rozása: a kutatók eltérő célokat és háttérmechanizmu-
sokat feltételeznek. Ugyanakkor a fenti tanulmányok 
figyelmes elolvasása egy közös, mögöttes, ciklikus 
folyamat létére világít rá:

(1) identitás-inkongruencia (identity incongruence) 
észlelése: az egyének megkérdőjelezik, hogy kik 
voltak és kivé szeretnének válni,

(2) kísérletezés (enacting identity): új identitás(ok) ki-
próbálása,

(3) értelmezés (sensemaking): a külső visszajelzések 
értelmezése, és

(4) utolsó lépésként egy identitásnarratíva megfogal-
mazása (Ibarra, 1999; Beyer – Hannah, 2002; Pratt 
et al., 2006; Barbulescu – Ibarra, 2007; Ashforth et 
al., 2008).

A folyamat motivációját a munkaidentitás integritá-
sának megbomlása (Pratt et al., 2006), vagy a meglévő 
és lehetséges identitások között észlelt különbözőség 
(Ibarra, 1999; Beyer – Hannah, 2002) jelenti. Az ész-
lelt munkaidentitás-inkongruencia nagysága, az előző 
identitások sokszínűsége, valamint a lehetséges én-ek 
erőssége függvényében az egyének különböző mecha-
nizmusokat alkalmaznak az új identitásuk kialakításá-
ra. Pratt és társai (2006) szerint az egyének gazdagító 
(enriching) (a lehetséges identitás mélyebb megértése), 
kombináló (patching) (összetett identitás kialakítása, 
az előző és a lehetséges identitások különböző ele-
meiből) és megosztó (splinting) (előző identitás ide-
iglenes alkalmazása a munka értelmezésére) mecha-
nizmusokat alkalmaznak új identitásuk létrehozására. 
Ezek a technikák nem függetlenek egymástól, hanem 

Identitás természete Meghatározás Szerző(k)

Szerepidentitás
…lehetséges én-ek (possible selves) finomítása ideiglenes én-nel (provisional

selves) való kísérletezés és annak értékelése során.
Ibarra (1999)

Szerep- és társas 
identitás kombinációja

…előző (társas) identitások és lehetséges én-ek által befolyásolt értelmezési
(sensemaking) folyamat.

Beyer és Hannah (2002)

Szerep- és társas 
identitás kombinációja

…munka- és identitástanulási ciklus, ahol a cél a társas környezet által is
elfogadott munkaidentitás integritásának elérése. 

Pratt és társai (2006)

1. táblázat
Az identitásmunka-fókuszú szocializáció: meghatározások

egy meghatározott sorrendben alkalmazzák azokat az 
új identitásokkal való kísérletezés során – megosztó/
kombináló/gazdagító –, de nem minden esetben volt 
megfigyelhető mindhárom együttes választása. Pratt és 
társai (2006) által azonosított háttérmechanizmusokat 
más kutatási eredmények is igazolják. Beyer és Hannah 
(2002) – tapasztalt mérnökök mintáján vizsgálódva – 
megállapította, hogy az újoncok szocializációjuk során 
a régi identitáselemeket integrálták az új környezetben 
elsajátítottakkal, az előzőekben azonosított kombináló 
technikának megfelelően.

E háttérmechanizmusok lehetővé teszik az egyének-
nek, hogy ideiglenes én-jeikkel kísérletezzenek (Ibarra, 
1999), majd az erre kapott visszajelzéseket értelmezve 
(Pratt et al., 2006; Ashforth et al., 2008) az új, kiala-
kuló identitásukat integrálják identitás-narratívájukba 
(Barbulescu – Ibarra, 2007, Ashforth et al., 2008), ily 
módon biztosítva személyes történetük konzisztenciá-
ját és folytonosságát (Ashforth et al., 2008). Ez utóbbi 
rávilágít a folyamat céljaira is: az identitásnarratívának 
folytonossága csak akkor biztosított, ha azt az egyén 
belsőleg autentikusnak és önmagával kongruensnek 
érzi, valamint ha azt kívülről is megerősítik az egyén 
számára fontos szervezeti szereplők (társas validálás) 
(Ibarra, 1999; Ainsworth – Hardy 2004).

Továbbá megfigyelhető volt, hogy eltérő szakmai 
és szervezeti környezetbe való szocializáció során – ta-
nácsadók (Ibarra, 1999), mérnökök (Beyer – Hannah, 
2002) vagy orvosok (Pratt et al., 2006) – a fentiekben 
azonosított háttérmechanizmusokat különböző kom-
binációkban alkalmazták (vagy sem), ráirányítva a fi-
gyelmet a kontextus és személyes jellemzők befolyá-
soló erejére.

A külső kontextust tekintve számos szakmai jellem-
ző befolyásolta a folyamat alakulását: (1) a munka tar-
talma (pl. az elvégzendő feladatok nehézsége és sokszí-
nűsége), (2) a munkafolyamat jellemzői (pl. intenzitása 
– a munkával töltött idő mennyisége), valamint (3) az
előzetes szakmai szocializáció (pl. meglévő munkata-
pasztalatok sokszínűsége, elsajátított szakmai hiedel-
mek és alkalmazkodási stratégiák) (Beyer – Hannah, 
2002) vagy képzés (Pratt et al., 2006).

A szervezeti kontextus esetén a szocializációs tak-
tikák – felavató/megfosztó és folyamatos/megszakí-
tott (szerepmodellek alkalmazása vagy sem) (Ibarra, 
1999; Beyer – Hannah, 2002); sztorik (Alvesson, 1994; 
Sveningsson – Alvesson, 2003) és artifaktumok (pl. 
szakzsargon, érzelmi zsargon, öltözködés) (Pratt et al., 
2006) bizonyultak jelentős befolyásoló tényezőknek.

Az egyéni jellemzők közül az előző identitások 
(egyszerű vagy összetett, erős vagy gyenge), a lehetsé-
ges identitások és a szakmai tapasztalatok bírtak jelen-

tős befolyásoló erővel (Ibarra, 1999; Beyer – Hannah, 
2002; Pratt et al., 2006).

A fentiekben leírtak kiegészítik a szocializációs fo-
lyamatra vonatkozó ismereteinket, mert sikeresen fel-
tárják és leírják a személyes változásokat és értelme-
zéseket is integráló ciklikus szocializációs folyamatot, 
túlmutatva a proaktivitás és tanulási modellek lineáris, 
ok-okozati megközelítésén.

Következtetések

A cikk első és második részében áttekintettem a szerve-
zeti keretek között zajló szocializációs folyamatra vo-
natkozó releváns elméleteket az absztraktban definiált 
kulcskérdések mentén, és meghatároztam azon jelentős 
fordulópontokat, amelyek lehetővé tették a kutatási te-
rület folyamatos megújulását és a folyamat árnyaltabb 
megértését.

Összefoglalásként elmondható, hogy a szervezeti 
szocializáció egy összetett szervezeti kontextusban zajló 
ciklikus, folytonos folyamat, amelynek alakításában az 
egyén aktívan részt vesz. Ugyanakkor további innovatív 
kutatásokra van szükség, amelyek képesek lesznek meg-
kérdőjelezni azon alapfeltevéseket, amelyek a fentiek-
ben bemutatott legtöbb írást még mindig jellemzi:

(1) A legtöbb kutatást felsőfokú végzettséggel rendelke-
ző, pályakezdő újoncok  mintáján végezték, figyel-
men kívül hagyva, hogy a tapasztalt munkavállalók 
körében is egyre nagyobb jelentőséggel bír a szocia-
lizációs folyamat, tekintettel az új karrier elképzelé-
sekre, valamint hogy a folyamat jelentős eltéréseket 
mutathat más szakmai háttérrel rendelkező csoportok 
esetén (pl. szakmunkások). A minta további bővítést 
igényel a munkavégzési formák sokszínűségét illető-
en is: például távmunkások, virtuális csoportok ese-
tében hogyan alakul a szocializációs folyamat?

(2) A kutatók leginkább a szocializációs folyamat 
pozitív eredményeire fókuszáltak – eredményes 
szervezeti tag, sikeres szakmai és/vagy szervezeti 
identifikáció –, figyelmen kívül hagyva a lehet-
séges negatív következményeket, mint például a 
deidentifikáció vagy „túlidentifikáció”.

(3) Az (inter)aktív egyéneket feltételező kutatások – 
proaktivitás, tanulás, identitásmunka – sem voltak 
tekintettel a régi szervezeti tagok proaktivitására, 
valamint a hatás-kölcsönhatás elvére: az újoncok-
nak a bennlévőkre való hatására.

(4) A személyes változást vizsgáló kutatások figyel-
men kívül hagyták a másik lehetőség vizsgálatát: 
szerepinnováció, valamint azt, hogy az egyén ho-
gyan egyensúlyoz, választ e két lehetőség között. 
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Lábjegyzet

1 A megfigyelés és szemlélődés között az a lényegi különbség, hogy 
az utóbbi nem irányul egy konkrét helyzetre, a begyűjtött infor-
mációkat az egyén utólag értelmezi (Miller –  Jablin, 1991).

2 Míg a szakzsargon a feladattal kapcsolatos és érzelmileg semle-
gesnek nevezhető, az érzelmi zsargon az érzésekkel, becenevek-
kel stb. kapcsolódik össze (Martin, 2002).

3 Ez esetben “helyes” értelmezésen azt értjük, amely az adott szer-
vezetben a vizsgált történettel kapcsolatban a legelterjedtebb. 

(Martin, 2002)
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