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ABSTARCT

This paper seeks to examine the socialization within large-enterprises located in
North Alfold Region. Firstly, the different definitions of organizational socialization
and the importance of organizational culture in the process are analyzed. The
second part of this article presents the circumstances of an examination based on
questionnaire and half-structured interviews. The examination aimed to discover
the onboarding process within large-enterprises from different perspectives. One
question of the questionnaire was used for this paper. The question was about
the measurement of the organizational socialization. The results showed that the
respondents are integrated at the organizational culture on the whole, but there
are significantly differences in the results on the basis of the position program.
The most important consequence of the presented results is that most of the
significance differences would be ceased with a well-organized and effective
workplace orientation program.

Bevezetés

A munkahelyi szocializacioval mar évtizedek ota foglalkoznak a hazai és kiil-
foldi kutatok, kétféle megkozelités latszik kirajzolodni a vonatkozod elméletek
alapjan: a szakmai, vagy foglalkozasi szocializacio, valamint a szervezeti szocia-
lizacio. El6bbi foként arra terjed ki, hogy a kiilonb6z6 szakmakhoz mely kom-

5  Akutatis a TAMOP-4.2.4.A/2-11/1-2012-0001 azonosité szamii Nemzeti Kivalosag Program
— Hazai Iényhallgatoi, illetve kutatéi személyi tamogatast biztosito rendszer kidolgozasa
¢és mikodtetése konvergencia program cimii kiemelt projekt keretében zajlott. A projekt az
Euroépai Uni6 tamogatasaval, az Eurdpai Szocialis Alap tarsfinanszirozasaval valosul meg.
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petencidk megléte sziikséges és milyen folyamat soran tudja valaki azonositani
magat egy-egy szakma képviseldjeként. A szervezeti szocializaciéo mindezek mel-
lett azzal is foglalkozik, hogy az egyén megismerje, elfogadja és magaénak vallja
a szervezeti kultarat és elhelyezze magat a vallalati egészben. A két folyamat nem,
vagy csak mesterségesen valaszthato el egymastol, hiszen a munkavégzés, a szak-
mai azonosulas folyamata soran az egyén kapcsolatba keriil a szervezet mas tag-
jaival, megismeri a kiillonboz6 szabalyokat és eljarasrendet, a belsé politikat, vala-
mint felismeri és elfogadja a szervezeti hiedelmeket, értékeket és attitidoket. Ez a
cikk a nemcsak a munkahoz, az adott szakmahoz valdo megfelelés kérdésére terjed
ki, hanem a szervezet egészébe torténd integraciora is. Ha utdbbival kapcsola-
tos elméleteket olvasunk, akkor kdnnyen kirajzolodhat benniink egy olyan kép a
folyamatrol, miszerint a megfelel6 munkaltatoéi és munkatarsi tamogatas mellett
az id6 mulasaval elobb-utobb minden 1j belépd integralodik a szervezetbe. Arra
vonatkozo irodalmat és kutatasokat azonban nem talaltam, mely kiilonbséget tenne
a vezetdi és a beosztotti poziciok kozott, s azt alapul véve vizsgalna a kérdést. A
tanulmany tehat arra keresi a valaszt, hogy a szervezeti szintii szocializacié mely
tényezoit befolyasolja és milyen mértékben a szervezetnél betoltdtt pozicid. A
cikkben eldszor meghatarozom a szervezeti szocializacio fogalmat, melynek soran
kitérek a vallalati kulturaba valo beilleszkedés jelentdségére is. A kovetkezo feje-
zetben bemutatom a vizsgalat anyagat és modszerét, majd a kutatasi eredmények
leirasa és értékelése kovetkezik, végiil osszefoglalom a cikk legfontosabb meg-
allapitasait.

2. Szervezeti szocializacio

A munkahelyi szocializacié Van Maanen — Schein (1979) szerint olyan folya-
mat, melynek révén az 0j belépd szocialis tudast és képességeket szerez annak
érdekében, hogy azonosulni tudjon szervezeti szerepével. Louis (1980) szerint a
munkahelyi szocializacié soran az egyén elkezdi magaénak vallani a szervezeti
értékeket, elfogadni a kivant viselkedést, és szocialis tudast szerez azért, hogy a
szervezet részéveé valhasson. A munkahelyi szocializacié folyamataban Miller —
Jablin (1991) azt tartja a legfontosabbnak, hogy az 0j belép6 hogyan szerzi meg
a sziikséges informaciokat és tudast ahhoz, hogy hasznos szervezeti tagga val-
jon. Jablin (2001) olyan folyamatként értelmezi, mely alatt tudatos és nem tudatos
viselkedési, érzelmi és kognitiv folyamatok hatasara az egyén integralodik a szer-
vezeti kultiraba ¢€s azonosul szervezeti szerepével, majd valosziniileg elhagyja a
szervezetet és egy Ujhoz csatlakozik, igy a munkahelyi asszimilacio elordl kezdo-
dik mindaddig, amig az egyén karrierje ki nem teljesedik egy munkahelyen. Haue-
ter et al. (2003) Ggy fogalmaznak, hogy a szervezeti szocializaci6 soran az egyén
adaptalja az 1j munkat, szerepet, munkacsoportot €s szervezeti kultirat annak
érdekében, hogy hasznos vallalati tagga valjon. Shajo — Igbaria (2004) ugy irjak le
a folyamatot, amely alatt az 0j belépd elsajatitja a szervezeti értékeket és megérti
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a szervezeti funkciokat, felismeri, mit varnak el téle, igy kiviilallobol szervezeti
tagga valik. Bratton et. al. (2008) ujszeri megkozelitése szerint a munkahelyi szo-
cializacié akkor valosul meg, amikor a munkavallalok rajonnek a kiilonbségre az
»ahogyan a dolgok megvaldsulnak™ és ,,ahogyan meg kellene valosulniuk™ kozott.
Az emlitett megkdzelitések mindegyike az egyén szempontjabol vizsgalja a kér-
dést. Furnham (2005) azonban a szervezet szerepvallalasat hangstlyozza a folya-
matban amikor ugy fogalmaz, hogy a munkahelyi szocializacio soran a szervezet
valtoztat az 1j belépdn. Szerinte a munkahelyi szocializacio segitségével a szer-
vezet fenntartja a kontrolt, mert biztositani tudja, hogy az egyén ugyanazokat a
normakat és értékeket vallja, amelyeket a szervezet tagjai korabban elfogadtak és
lefektettek. Mindez ugy valdsithatdo meg, hogy 0j szabalyokat, szerepeket, norma-
kat, értékeket és elképzeléseket tanitanak az 01j beléponek. Moré (2011) a szerve-
zeti szocializacié munkaltatéi és munkavallaloi odalat is Iényegesnek tartja. Ertel-
mezésében a folyamat minden esetben az informaci6 koriil forog, annak atadasa/
szlikséglete formajaban jelenik meg. Az 0j beléponek informaciora van sziiksége
a munkakovetelményekrdl, az interperszonalis halozatrol, a kozvetlen munkacso-
portrdl, a szervezeti kulturardl, a szervezet pedig informaciot akar atadni, hogy az
ujoncot a lehetd leghamarabb integralja. Akar az egyén megkozelitésébol, akar
szervezeti oldalrol vizsgaljuk a munkahelyi szocializacio kérdését, 1ényegében
egy tanitasi-tanulasi, illetve ismerkedési folyamatként kell értelmezniink, amely-
ményezi. A teljes szervezeti integracio alatt az allapotot értem, amelyben az egyén
képes azonositani és definidlni sajat szervezeti szerepvallalasat, kialakitotta mun-
katarsi kapcsolatait a vallalaton beliil, ugyanakkor torekszik azok és egyéb szak-
mai Osszekottetései folyamatos bovitésére, valamint elfogadta a szervezeti értéke-
ket és sajat személyes meggy6zddése alapjan azokkal azonosulni is tud.

A szervezeti szocializaciora vonatkozo megkdzelitések szinte mindegyikében
szerepel a szervezeti kultira megnevezése, vagy annak egy-egy eleme. A szer-
vezeti kultlra jelent6sége a szocializacios folyamatban vitathatatlan, annak meg-
ismerésese mar a toborzasi és kivalasztasi folyamatkor észlelt benyomasokkal
elkezdddik, melyet altalaban egy altalanos munkahelyi orientacié kovet. A mun-
kahelyi orientacio soran szervezeti és munkavégzéshez kapcsolodo informaciokat
adnak at az 01j belépének, majd a feladatellatdson €s a munkatarsi kapcsolatokon
keresztiil az ujonc egyre inkabb megismeri a szervezetet, integralodik annak kul-
turajaba. Bacsné (2010) megjegyzi, hogy az 0j dolgozok sikeres szocializacioja
noveli a szervezet eredményességét, stabilitasat, hozzajarul a kiegyensulyozott
tarsas kapcsolatokhoz. A szervezeti integracié kiilonosen fontos a megvaltozott
munkaképességii munkavallalok korében. Ezt a kérdéskort és a hozza kapesolodo
kommunikaciés kompetencidk elemzését Dajnoki (2009) részletesen 0sszegzi,
valamint kutatasai soran kitér az érzékenyitd tréningek jelentdségére is (Dajnoki,
2014).
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3. Vizsgalat anyaga és modszere

Vizsgalatunk elézményének tekintjilk egy amerikai vallalat munkahelyi beil-
lesztés gyakorlatanak elemzé értékelését (Kozak, 2014). Jelen kutatasunk soran
a munkahelyi beillesztési folyamatot vizsgaltuk a kérddéives megkérdezés és a
felig strukturalt interjus vizsgalat modszereivel. Probakutatasok eredményeit €s
a vonatkozo szakirodalmat figyelembe véve allitottuk dssze a végleges kérddivet
és a félig strukturalt interjis vizsgalat kérdéseit. Vizsgalatainkat az Eszak-alfoldi
Régidban 1€v6 4 nemzetkdzi nagyvallalatoknal végeztiik el 2013 oktoberétdl 2014
februarjaig. A szervezetek kivalasztasa soran figyelembe vettiik a régioban miikodo
nagyvallalatokra vonatkozdo KSH adatokat (munkavallalo 1étszam és arbevétel),
illetve a vallalatok altal ellatott tevékenységek jellegét. A vizsgalando szervezetek
lehatarolasa soran szempont volt tovabba, hogy az adott szervezet alaptevékenysé-
gének ellatasa az atlagosnal kvalifikaltabb munkaerd foglalkoztatasat igényelje. A
kérdodivet a vallalatoknal 3 évnél nem régebben ott dolgozé munkatarsak toltotték
ki, a félig strukturalt interjus vizsgalatot a HR vezetdvel végeztiik el. A kérddives
vizsgalat soran dsszesen 314-en keriiltek bele a mintaba. Az ,,interju” tartalmazott
egy interjualany és szervezeti azonosito adatfelvételi lapot, valamint egy szakmai
kérdodivet, amely 13 faktor mentén mérte fel a megkérdezettek véleményét a mun-
kahelyi beillesztéssel/beilleszkedéssel kapcsolatban. A 13 faktor koziil a jelenlegi
cikkhez a szervezeti szintli szocializaciora vonatkozé kérdéskor eredményeit dol-
goztam fel. A szervezeti szintli szocializaciora vonatkozé kérdéskor alkérdései-
nek Osszeallitasakor Haueter et. al. (2003) vizsgalata soran alkalmazott kérddivre
tamaszkodtunk. A megkérdezettek egytdl négyig terjedd skalan értékelték az egyes
tényezoket, ahol az 1 jelentette a legalacsonyabb, a 4 a legmagasabb mindsitést.

4. Vizsgalati eredmények ¢és értékelésiik

A mintaba 175 n6 és 135 férfi kertilt, 4 valaszad6 nem jelolte a nemét a kérdo-
iven, ez 56%-0s és 43%-0s nemi megoszlast jelent. A megkérdezettek életkor sze-
rinti megoszlasa az alabbi modon alakult: a valaszadok 3%-a 20 év alatti, 48%-a
20 és 29 év kozotti, 29%-a 30 és 39 év kozotti, 13%-a 40 és 49 év kozott, 6%-a
50 és 59 év kozotti, 1%-a 60 év feletti. A mintaba keriiltek koziil 283-an beosztotti
(90%), 11-en alsovezet6i (4%), 11-en kozépvezetdi (4%) €s 3-an (1%) felsdveze-
téi pozicidban vannak, 6-an (2%) nem jelolték meg a kérdéiven a beosztasukat.
A beosztottak nagymértékii talsulya miatt a vezetdi poziciokban 1évok differen-
cidlasa a statisztikai adatok torzulasat eredményezte volna, igy jobban lattam a
vezetdi pozicidkban 1évo valaszadok Osszevonasat egy csoportba. A mintaba keriilt
also-, kozép- és felsdvezetok Osszevonasa utan a valaszadok 8%-a vezetd, 90%-a
beosztott. A 8%-0s beosztotti arany 25 valaszadot jelent a 314-bol. A 25 megkér-
dezett vezetd aranyaiban még mindig kevés, azonban mar alkalmas arra, hogy a
beosztast csoportképzd ismérvként hasznalva kiilonbozo statisztikai miiveleteket
végezzek a mintan. A szervezeti szintll szocializacié mértékét jelzo elemek kozé
keriiltek a kiilonb6z6 szervezeti tudassal kapcsolatos elemek (pl. szervezet fel-
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¢épitésének ismerete, a ,,szervezeti” nyelv megértése, stb.), valamint a szervezeti
kultara rejtett elemeinek megértése €s elfogadasa (pl. viselkedés a szervezeti érté-
keknek megfelelden, belsé politika, stb.). A valaszadok szervezeti szintli szociali-
zaciojat az 1. szamu diagram szemlélteti.

1. diagram: A szervezeti szintii szocializacio mértékét jelz6 elemek megitélése

1. diagram: The evaluation of factors showing the rate of organizational
integration

"Szervezeti" nyelv ismerete

Fels6vezeton stilus

Belsd politilza ismerete

Szervezeti alappolitikak, szabaly ok
Visellzedés a szerv-i értélieknek megfeleleden
Sajat munka hozzajarulasa a szerv. célokhoz
Mas osztaly ok hozzajarulasa a szervezeti célokhoz
Szervezeti célok, azokhozrendelt feladatok
A szervezeti miikodés ismerete

A szervezet felépitésének ismerete

A szervezet torténelmeének ismerete

A szervezet spec. termékeinek/szolgaltatasainak . .

S1=0,757; S2=0,868; S3=0,789; S4=0,863; S5=0,818; S6=0,808; S7=0,696; S8=0,605;
S9=0,673; S10=0,832; S11=0,826; S12=0,757

Forras: Sajat vizsgalatok, 2013-2014, N: 314

Ahogyan azt az 1. szamu abra is szemlélteti, a megkérdezettek a szervezeti érté-
keknek megfeleld viselkedést értékelték a legmagasabbra. Ez azért meglepd, mert
a szervezeti értékek a vallalati kultara rejtett elemei koz¢é sorolhatok, vagyis azok
megismerése, elfogadasa és az azoknak vald megfelelés hosszu id6t vesz igénybe.
A masodik legmagasabb mindsitést a ,,szervezeti” nyelv kapta, ami a vallalatnal
hasznalt szakzsargon, roviditések €s becenevek ismeretét jelenti. A nyelv a szerve-
zeti kultara lathato elemei koz€ tartozik, annak teljes korii megismerése és haszna-
lata — bar nagyban fiigg a vallalat tevékenységi korétol, az 0j belép6 munkakorétol
¢s szakmai tudasatol — maximum néhany honap alatt elsajatithatd. A harmadik
legmagasabbra mindsitett tényez0 annak ismerete, hogy a valaszadd sajat munkaja
hogyan jarul hozza a szervezeti célok megvaldsulasahoz. Ennek alapjan hasonlo
minésitést varnank a szervezeti célok és az azokhoz rendelt feladatok tudasa
soran is, azt azonban kozel haromtizeddel értékelték alacsonyabbra a valaszadok.
A két legalacsonyabb mindsitést a szervezet torténelmének €s a mas osztalyok
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hozzéjarulasanak ismerete a szervezeti célokhoz kapta. E16bbi valosziniileg annak
koszonhetd, hogy nemzetk6zi nagyvallalatok fiatal lednyvallalatainal végeztem
a vizsgalatot, utobbi feltételezhetden a vallalatok méretébdl és a szervezeti stra-
tégianak a dolgozok korében korlatozott ismeretébdl ered. A szoras egyik elem
vizsgalata soran sem jelzett kiugro értéket, és az abra 6sszegzéseként elmondhato,
hogy a valaszadok véleménye alapjan — egy-két tényezot kivéve — a vizsgalt szer-
vezeteknél a megkérdezett munkavallalok 6sszességében ismerik és elfogadjak az
uralkodo vallalati kultarat.

A vezetdknek és a beosztottaknak mas és eltéré mélységli informaciokra, illetve
szervezeti ismeretre van sziikségiik a mindennapi munkavégzésiik €s a kiillonb6zo
dontések meghozatala soran. A szervezeti szintli szocializacié mértékének meg-
itélését a vezetdk €s a beosztottak kdrében a 2. szaml diagram szemlélteti.

2. diagram: A szervezeti szintii szocializacio mértékét jelzo elemek megitélése
a beosztas alapjan

2. diagram: The evaluation of factors showing the rate of organizational
integration on the basis of the position

"Szervezeti" ny elv ismerete —3 31
Felsovezeton stilus — 3,,21
Belsé politika ismerete F— 3 23
Szervezeti alappolitilalk, szabaly ok — '3,351752
Viselkedés a szerv-i értéleknek megfeleleden — 33:5586
Sajat munkahozzajarulasa a szerv. célokhoz — 345
Mas osztalyok hozzajarulasa a szervezeti célokhoz J— 2,85
Szervezeti célok, azokhozrendelt feladatok J— 315

V356

A szervezeti mikodés ismerete J— 501 1372
A szervezet felépitésének ismerete — 3 !3356
A szervezet torténehmenek iserete | ———— ' 316
J 376

A szervezet spec. termékeinek/szolgaltatasainak neve 216

0 05 1 1.5 2 25 3 35 4

Vezetd M Beosztott

S1=0,741; S2=0,862; S3=0,773; S4=0,8365; S5=0,811; S6=0,789; S7=0,699; S8=0,608;
S9=0,660; S10=0,823; S11=0,812; S12=0,744

Forras: Sajat vizsgalatok, 2013-2014, N: 314

Az atlagtol valo jelentOsebb eltérést a szoras ebben az esetben sem mutat, azon-
ban p<0,05 mellett a 12 tényez6bdl 8 esetén kaptam szignifikans eredményt a
vezetd-beosztott csoportképzd ismérv mentén. A szignifikans eredmény azt jelzi,
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hogy a nyolc tényezd esetében a vizsgalt vallalatoknal megkérdezett munkaval-
lalok véleménye alapjan a beosztas €s a szervezeti szintli szocializacié mértéke
kozotti kiilonbség, illetve 0sszefiiggés nem a véletlen miive. A szervezet specia-
lis termékei/szolgaltatasai nevének (sig.: 0,000) , a szervezet torténelmének (sig.:
0,014), felépitésének (sig.: 0,001), mikddésének (sig.: 0,000), céljainak és fel-
adatinak (sig.: 0,016) és a ,,szervezeti” nyelv (sig.: 0,036) ismerete esetén, illetve a
felsdvezetdi stilus (sig.: 0,012) és az egyes osztalyok hozzajarulasanak megértése
a szervezeti célokhoz (sig.: 0,000) faktorok soran kaptam szignifikans eredményt.
A szervezet specialis termékeinek/szolgaltatasainak neve, a szervezet torténelme,
felépitése és mikodése, a felsdvezetoi stilus, a ,,szervezeti” nyelv olyan ismeretek,
amelyekre munkakortol és beosztastol fiiggetleniil sziiksége van az adott dolgo-
zoknak. Az ezekkel kapcsolatos informaciok jelentds részét — ahogyan azt az el6-
z6ekben kifejtettem — altalaban az altalanos munkahelyi orientacié soran atadjak
az 1j belépoknek. A masik két szignifikans eredménnyel kapcsolatban megjegy-
zendd, hogy a szervezeti célokra és az egyes osztalyok azokhoz valé hozzajarula-
sara nagyobb ralatasa van egy vezetének, mint egy beosztottnak, hiszen a munka-
kori feladatinak szakszer( ellatasahoz ¢és a kiilonb6z6 dontések meghozatalahoz
ezeket is figyelembe kell vennie.

5. Osszegzés

A cikk célja az volt, hogy bemutassa a szervezeti szintii szocializacié mely
tényezoit befolyasolja €s milyen mértékben a vallalatnal betdltott pozicioé. Ennek
érdekében a tanulmany egy kérddives megkérdezés eredményeire €pit, melynek
soran 314 olyan dolgozod keriilt bele a mintaba, akik kevesebb, mint 3 éve dol-
goznak 4 Eszak-alfoldi Régioban 1évé nemzetkozi nagyvallalatnal. A kérddiv a
munkahelyi beillesztést vizsgalja tobb aspektusbol, ehhez a cikkhez a szervezeti
szocializaciora vonatkozd kérdéskor valaszait értékeltem ki. Az értékelés soran a
megkérdezettek valaszait el6szor a teljes mintan, majd a pozicidjuk, mint csoport-
képz6 ismerév mentén értékeltem. Az eredmények szerint szervezetnél a szervezet
specialis termékei/szolgaltatasai nevének, a szervezet torténelmének, a szervezet
felépitésének és mikddésének, a szervezeti céloknak és az azokhoz rendelt fel-
adatoknak az ismerete soran, illetve a tajékozottsag az egyes osztalyok hozzaja-
rulasarol a szervezeti célokhoz, valamint a ,,szervezeti” nyelv és a felsdvezet6i
stilus megértése esetén kaptam szignifikans eredményt a vezetok €s a beosztottak
csoportja kdzott. Az emlitett tényezok jelentds része olyan altalanos informacio,
amelyekrdl a munkahelyi orientacio alatt tjékoztatni lehet az 0j belépdket. Kivé-
telek ez aldl a szervezeti célok és kiilonb6zd osztalyok azokhoz vald hozzajaru-
lasa. Ezek csak a vallalatnal elt6ltott hosszabb id6 alatt kristalyosodhatnak ki a
munkavallalok szamara, valamint ezek ismerete fliigg a dolgozd pozicidjatdl is,
hiszen a vezetoknek és a beosztottaknak mas jellegii és kiilonbdz6 mélységii infor-
maciokra van sziikségiik munkakori feladataik ellatasahoz.
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Osszefoglalasként elmondhat6, hogy — statisztikailag kimutathaté eredmények
alapjan —nemcsak a beosztas befolyasolja az egyén vallalati integraciojat.
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