5. A szervezeti kultaraban megjeleno szervezeti
magatartas jellegzetességei

Bevezetés

Az emberek elvart és valos kozosségi viselkedésének leirasa és eldirasa mar
az Okori gorog filozofus géniuszok Platon és Arisztotelész munkaiban is nyo-
mon kovethetd. Az allam hatékony miikodésének jellegzetességeit vizsgaltak;
gondolataik, megallapitasaik kozvetleniil vagy interpretalt modon a mai napig
hatassal vannak a szervezeti kultira kutatasaval foglalkozo szakemberekre. igy
érdemes néhany megallapitasukat — szabad formaban — felidézni.

Platon (i. e. 427 —i. e. 347), aki élete soran 37 mivet irt, elméleteiben {6
értékként az igazsagos, a kozosség boldogulasat biztosité allamot irta le. Egyik {6
miivében, az Allamban az ideélis allam felépitését és mitkodését mutatja be.
Megkozelitése idealisztikus, vizsgalodasai (mai szOhasznalattal élve) elsésorban
pszichologiai, etikai, politikai, gazdasagi természetiiek. Leirasaban az allam
szerkezeti felépitése megfelel az egyén Iélekfelépitésének, amelyben a legfébb
erény az igazsagossag. Fontos érték szamara a szakértelem alapjan térténé mun-
kamegosztas, tovabba a kozosségek elfogulatlan, raciondlis miitkédtetése. Ha
jol mikodik az allam, az emberi kdzosségek automatikusan kovetik az eldirt
norma- és értékrendet — ez mintegy belso igényiikbol fakad. Vagyis a kozosségek
alkalmazkodnak az igazsagos, szakszertien miikodé rendhez, valamint ennek
fenntartasara, allandositasara torekszenek.

Arisztotelész (i. e. 384 — 1. e. 322) volt az 6kor egyik legegyetemesebb gon-
dolkodoja. Platon tanitvanyaként — mesterét tisztelve, de idealisztikus felfogasat
kétségbe vonva — inkabb (mai szoval élve) természet- és tarsadalomtudomanyi
megkdzelitésben vizsgalta az emberi kozosségek hatékony miikodését. Valdja-
ban az 6 filozdfiai munkassagaval kezdddott a kozgazdasagi eszmék torténete.
O vizsgalta elséként, hogy milyen helyet foglal el a gazdasag a tarsadalomban.
(Tarsadalom- és gazdasagfilozofiai elveit a Politika és a Nikomakhoszi etika cimii
miiveiben irta meg.) Szerinte a politika — mint az emberek legmagasabb renda
kozosségével foglalkozo tudomany — feladata olyan kérdések kutatasa és vala-
szok keresése, hogy melyek az emberi egyiittélés optimalis szervezeti és tar-
talmi egyiittélési lehetdségei. Ezeket politikai, kozgazdasagi és etikai szempont(i
megkozelitésben, azok kolcsonds egymasra hatdsaban vizsgalta. Arisztotelész,
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ha munkéssagat a modern tarsadalomtudomanyok szerint kategorizaljuk, akkor
tulajdonképpen szociologiai modon kozelitette meg az emberi tigyeket. Felfogasa
szerint az emberek igényei, azok valtozasa jelentésen befolyasolja a mikddés
hatékonysagat; tehat a ,,j6 miikodés” nem idealizalhatd, hanem a mindenkori
helyzetnek valo megfelelés fliggvényében vizsgalando. (Platonnal ellentétben
ugy vélte — tobbek kozott példaul a tulajdonviszonyok tekintetében —, hogy a leg-
jobb allamban a f6ld egyik része kozos, a masik pedig magantulajdonban van.)
Arisztotelész megkiilonboztette a természetes €s természetellenes gazdalkodast.
Megitélése szerint a természetes gazdalkodas a k6zosség megdrzésére, a termé-
szetellenes pedig a vagyonszerzésre iranyul.

A 20. szazad iskolateremtd tudosa, Max Weber (1864—1920), a ,,megért6 szo-
ciologia” atyja alkotta meg azt az ,,idedlis biirokracia” fogalmi rendszert, amely
a mai napig egyik kiinduldépontja a szervezetikultira-elemzéseknek. Ebben
az esetben a ,,megértd” sz6 azt jelzi, hogy a tarsadalomtudomanyok jelentds
mértékben kiilonbdznek a természettudomanyoktol, mivel értelemmel és 6nalld
akarattal bird 1ényeket vizsgalnak. Ha pedig 6nall6 akarattal, szubjektummal
rendelkezik a vizsgalat targya, akkor sziikség van megértésiikre. Ez egyben
azzal is jar, hogy a tarsadalomtudomanyok kevésbé lehetnek egzaktak, mint
a természettudomanyok.!

Zart és allami-tarsadalmi feladatot ellato intézmények szervezeti kulturajat
vizsgalva a weberi elmélet nem hagyhat6 figyelmen kiviil, hiszen 6 maga is
a katonai tipusu szervezetek miikodése alapjan alkotta meg biirokraciaclméletét.

Weber gy tartotta, hogy ez a szervezettipus biztositja leginkabb a racionalis
cselekvést. A szervezeti racionalitast az biztositja, hogy a statuszok, hataskorok,
a ,,szolgalati ut” szigortan formalizalt hierarchikus rendre épiil.

A szervezet tagjai (alkalmazottai) szakképzett emberek, akik biztositjak
a szakszer(, hatékony miikodést. A feladatok végrehajtasat eldirasok, doku-
mentumok szabalyozzak. Az egyes beosztasokba eloljaréi kinevezés alapjan
keriilnek az alkalmazottak; a bérezés (dijazas) a poziciotdl és a szolgalati id6t6l
fiigg. Az elémenetel és az életpalya viszonylagos biztonsaggal elére 1athatd
és tervezhetd. (Meg kell jegyezni, hogy a biirokratikus szervezet nem mitkodik
gépszerli pontossaggal; szakszeri tevékenységének racionalitasat sokféle tényezd

' M. Weber: Gazdasdg és tdarsadalom. A megértd szociolégia alapvonalai 1. Budapest, Kozgaz-

dasagi és Jogi Konyvkiado, 1987.; M. Weber: Gazdasag és tarsadalom. A megértd szociologia
alapvonalai 2/3. Budapest, K6zgazdasagi és Jogi Konyvkiado, 1996. 47-53.
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befolyasolhatja, és miikddési biztonsagat jelentésen befolyasolja a tarsadalmi
kornyezet stabilitasa-valtozékonysaga.)

A biirokratikus szisztémaban mikodo zart és/vagy totalis intézmények (ilyen
a fegyveres testiiletek tobbsége) esetében fontos lehet a weberi hatalom-uralom
elméletének alapjan annak vizsgalata, hogy a szervezet miikddtetésében a veze-
tok sajat akaratukat rakényszeritik a beosztottak viselkedésére (ez fedi a hatalom
fogalmat), vagy a beosztottak 6nként engedelmeskednek a hatalmat gyakorlénak
(ez lehet az uralom alapja). A hatalom gyakorlasanak weberi modellje szerint
a fegyveres testiiletekre elsésorban a legalis-racionalis uralom modellje érvényes.
Ebben az esetben a hatalmat gyakorld személy vagy testiilet legalisan, eléze-
tesen meglévo szabalyoknak megfelelden szerezte meg az uralmat, valamint
a szervezet tagjainak racionalis érvek és megfeleld indokok alapjan modjaban
all vitatni a dontések helyességét. A hatalom-uralom kérdése Webernél szoro-
san 0sszekapcsolodik az igazgatassal, mert az igazgatashoz nélkiilozhetetlen
a parancsadasi hatalom-uralom birtoklasa. A modern szervezetikultiira-kutatok
szamara az elmélet elavultnak tiinhet, de tudomasul kell venniink, hogy azok
az intézmények, amelyek olyan feladatot latnak el, ahol bizonyos esetekben
(rendkiviili helyzetek, veszélyhelyzetek) a gyors és hatékony mitkodés feltétele
az egyszemélyi parancsnoki dontéshozatal, nem nélkiilozhetok a szervezeti kul-
taraban az ,,idealis bilirokracia” bizonyos elemei.

A szervezetszocioldgia a 20. szazad végén 1) fogalomkdr vizsgalataba
,bonyolddott”, amelyet a totalis intézményrendszer vizsgalata hivott életre.
Ez a fegyveres testiiletek szempontjabol azért figyelemre érdemes kérdés, mert
néhany évvel ezeltt (elsésorban a rendszervaltas elbtt) a szervezetszociologiai
leirasok egyes, a fegyveres testiiletek altal miikddtetett intézményeket is ebbe
a kategoriaba soroltak. A fogalmat Erving Goffman (1922-1982) alkotta meg
¢és adta kozre Asylums ciml mivében, amelyben a totdlis intézmények kozé
sorolt — tobbek kozott — bizonyos fegyveres testiiletek intézményrendszerébe
tartozo alrendszereket is.>

Tekintettel arra, hogy a zart, biirokratikus szervezeteknek vannak, lehet-
nek az egyéniségvesztésre, viselkedésbeli egységesitésre iranyuld torekvéseik,
volt némi ,,athallas” a totalis és a biirokratikus intézményi struktura jellem-
7061 kozott. Goffman megfogalmazasa szerint a totalis intézmények a hasonld
statusza személyek szamara nytjtanak teljes miikodési életteret (a munkahely

2

E. Goffman: Asyl/ums. Harmondsworth, Penguin Books, 1961. Magyarul E. Goffman: 4 hét-
koznapi élet szocialpszichologidja. Budapest, Gondolat, 1981.
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és a lakohely térben egy egység, amely altal a személyeket elzarjak a hétkdznapok
¢életvilagatol). Mindennapi tevékenységiiket egy adminisztrativ-biirokratikus
struktiraban szervezik egységessé. A totalis intézményben minden cselekvés
egyazon szintéren — az intézményen beliil vagy annak vonzaskorzetében — 6ssz-
pontosul, s ugyanazon autoritas ala rendelddik. A mikddtetés kozponti eleme
az emberi szlikségletek feletti biirokratikus-adminisztrativ rendelkezés. Ennek
segitségével lehetdség nyilik az egyéni kezdeményezések elfojtasara, a szemé-
lyiség megfeleld at- és kialakitasara. A fentiek kovetkeztében a személykozi
kommunikacio, az interakcio elsziirkiil, elszemélytelenedik, gépiessé valik,
vagyis a totalis intézmény szocialis terében €16 személy elébb-utdbb elvesziti
autonomiajat, dnazonossagat. Az adott szervezet, intézmény szabaly- €s nor-
marendszere szerinti blirokratikus szabalyok alakitjak az egyén magatartasat,
amely szamara adott esetben stlyos érzelmi megterhelést jelenthet.

Goffman elméletét az utobbi idékben sok kritika illette, kiilondsen azért,
mert csak az egyén — az ,,elszenvedd” — oldalardl vizsgalta a hatasokat, és kevés
figyelmet szentelt a tarsadalmi szervezeti sajatossagoknak, a ,,kiilsé” (szervezeten
kiviili) tarsadalmi kulttra jellemzdinek, irott és iratlan szabalyrendszerének.

5.1. A szervezeti kultira elemeinek lehetséges hatismechanizmusa
a személyiség formalasaban, a szervezeti magatartas alakitasaban

A konyv mas fejezeteiben mar hivatkozott Geert Hofstede (1928) megkdzeli-
tése alapjan a kultura olyan kulcsszd, amely 6sszefoglalja a teriileti és torténeti
kozosségben €16 vagy élt emberek hiedelmeit, gondolkodasi mintait, viselkedési
sémait. Geert Hofstede szerint a kultara ,,a gondolkodas kollektiv programozasa,
amely megkiilonbozteti egy csoport vagy egy kategoria tagjait masoktol [...]
a kornyezet valtozasaira adott emberi valaszokat befolyasolo kozos jellemzok
Osszessége”.® Kultura mindaz, amit az emberek tesznek, gondolnak, és amivel
rendelkeznek mint a tarsadalom vagy az adott szervezet tagjai. Ezenkiviil olyan
mindennapi dolgok is hozzatartoznak a kultira széles értelmezéséhez, mint
idvozlési, étkezési szokasok; a tavolsagtartas nagysaga; érzelmeink kimutatasa-
nak vagy eltitkolasanak formai vagy akar a testi higiénia fenntartasi igényeinek
jellemzdi.

*  G. Hofstede — G. J. Hofstede: Kultiirdak és szervezetek. Pécs, VHE Kft., 2008.
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A kultura az egyén szocializacioja soran nagyrészt tanult folyamatok révén
épiil a személyiségbe, s nem pedig gének altal meghatarozott médon. (A kultarat
ezért pszicholdgiai szempontbdl egyrészt megkiilonboztetjiik az altalanos jellem-
z0kkel bird emberi természettol, masrészt az egyének specialis személyiségjel-
lemz@itdl — még annak ellenére is, hogy ez a hatarvonal nehezen konkretizalhato.)

Tanulmanyok, tankonyvek sora foglalkozik azoknak a viselkedésjellemzdk-
nek bemutatasaval, vizsgalataval, amelyek segithetnek a szervezeti viselkedés
személyi jellemzdinek feltarasaban, elsésorban az eredményes szocializacio
segitésére vagy az egyén szervezeti tagsagaval kapcsolatos mindségi jellemzok
megallapitasara.

A Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem ebben a témaban
irt tankonyvét alapul véve, a szervezeti magatartas megitélése szempontjabol
a szervezeti viselkedés tanulmanyozasanak elsédleges célja, hogy segitse a veze-
tot a szervezeti kulturat befolyasolo tényezok emberekre €s szervezetre gyako-
rolt hatasainak felmérésében.* Tovabba segitse a vezetOt abban, hogy hatéko-
nyan kezelje az egyéni és személykozi problémakat a célbol, hogy a szervezeti
¢és egyéni célok eredményesen legyenek megvalosithatok. Ennek érdekében
harom teriilet szisztematikus tanulmanyozasa valik Iényegessé.

1. Az els6 a szervezeten beliili jelenségek szisztematikus tanulmdanyozasa
amely azért fontos, mert az eldzetes szempontrendszer kialakitasa,
tovabba az eredmények kvantitativ elemzése tudomanyosan igazolt
és megalapozott elméletek, illetve kovetkeztetések megalkotasahoz vezet-
het az intuitiv véleményalkotas helyett.

2. A masodik teriilet az alkalmazottak magatartas- és attitiidbeli jellemzd-
inek vizsgalata a munkakorrel, a feladatokkal, a munkateljesitménnyel
¢és egy¢b a szervezeti hatékonysaggal 6sszefliggd mutatdok tekintetében.
Ilyenek példaul a termelékenység, a fluktuacio, a munkaval valo elége-
dettség vagy ujabban a szervezeti elkotelezettség és viselkedéskultura.

3. A harmadik teriilet a munkamagatartas konkrét paramétereinek vizsgalata
(lehetbleg mérhetd és nem csak megfigyelhetd jellemzok segitségével).

A harom teriileten tehat elsdsorban magatartas-tudomanyi eszkézokkel mind

az individualis jellemz6k, mind az interperszonalis és csoportjelenségek,
valamint a szervezeti viselkedést befolyasolo szervezeti és kdrnyezeti hatderdk

4 Gyokér L et al.: Szervezeti viselkedés. Budapest, Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi
Egyetem, 2016.
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vizsgalatara is sor keriil. A szervezeti viselkedés lehetséges mintazatainak leira-
sara a konyv szerz6i Griffin miivét alapul véve’ a kovetkez6 viselkedésdimenziok,
illetve az azokbol kialakithato, a szervezeti miikodés hatékonysagat befolyasold
viselkedésmintazatok értékelését javasoljak:

5

— Teljesitmény- és termelékenységi magatartasok: ez a munkatevékenység-

hez kapcsolodo Osszes magatartasformat tartalmazza, amit a szervezet
elvar a munkatarsaitdl Ez szellemi munka esetében problémas lehet, mert
nehezen definialhato és kevéssé mérhetd. Fizikai jellegli tevékenység ese-
tében lehetnek mérhetd faktorok. Szellemi munka estében olyan maga-
tartasformak definialasara van sziikség, amelyek alapjai lehetnek egy
0sztonzo, teljesitménymotivacios rendszer kialakitasanak.

Tavolléttel kapcsolatos magatartdsok: ezek a hianyzasok, igazolt és iga-
zolatlan, el6re bejelentett (tervezhetd) és ad hoc (varatlan, eseti) tavollétek
vizsgalatat jelentik. Ez els6sorban a szervezet mikodési biztonsagara
¢és a hasonlo munkakorben dolgozo munkatarsak igénybevételére, a helyet-
tesités rendjére lehet hatassal. A tavolléttel kapcsolatos magatartasok vizs-
galata kiilonosen figyelemre méltd olyan szervezeteknél, ahol a szervezet
miikodoképességének a személyes jelenlét alapvetd feltétele. A tavollét
okainak vizsgalatanal masodlagosan olyan, a szervezeti kulturat befolya-
sol6o momentumokra is fény deriilhet, mint példaul a munkahelyi légkor,
a csoportkonfliktusok vagy egyéb, a szervezeti viselkedést befolyasold
pszichikai jellemzok.

Szervezeti polgdrsag: ez a szervezeti kultiraval, a szervezet céljaival vald
azonosulas szintjét, mindségét jelenti. Ha az egyén csak kiilsé, lathato
és kontrollalhato viselkedési jegyekben torekszik megfelelni a munkaelva-
rasoknak, még nem feltétleniil viselkedik ,,szervezeti polgarként”. Az azo-
nosulas vagy identifikacio, a belsd motivacio, az 6nkéntesség (ha sziik-
séges, tulmunka vallalasa, lelkiismeretesség, részvétel és segité szandék
az 0j munkatarsak integralasaban stb.) alapvet6 feltételei a mindsitésnek.
A szervezeti polgarsag jellemzoi kozott, az egyéni tulajdonsagok mellett,
a csoporton beliili tarsas jellemzok, valamint a szervezeti kultirahoz valo
viszony is megtalalhato.

— Diszfunkcionalis viselkedések: ezek azok a munkaval kapcsolatos aszo-

cialis vagy antiszocialis magatartasformak, amelyek mind moralis, mind
termelékenységi szempontbol a hatékony szervezeti miikddés ,,ellenségei”.

R. W. Griffin: Management. Principles and Practices. Boston, Cengage South Western, 2011.
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Ilyenek példaul a lopas, a feladat szabotalasa, szexualis €s etnikai zaklatas,
a viselkedésbeli faragatlansag, vagy akar a verbalis erdszak is, amelyek
els@sorban moralis artalmakat, félelmet, szorongast okoz6 hatasuk révén
az artalmat kozvetleniil nem elszenveddkre is olyan hatassal lehetnek,
amelyek mind szervezeti kotédés, mind munkahatékonysag szempontjabol
is negativan befolyasoljak a szervezet miitkodését. Az allami szervezetek
¢és a fegyveres testiiletek esetében a munkahelyi politizalas is ilyen disz-
funkcionalis viselkedésnek tekinthetd.

5.2. Ujként megjelend hatasok a fegyveres testiileteknél: a kulturalis sokk
és a generacidvaltas felgyorsulasanak problematikaja

A szervezeti kultura elemeinek megismerése, az alapveto beilleszkedési folyama-
tokban valo részvétel, a szervezeti szocializacié mar az oktatasi intézményekben
elkezddédik. A fegyelemre, a rendre, a kotelezettségek teljesitésére, a tanulasra,
az allando ismeretszerzésre vald szoktatas, tovabba ezek igényének felkeltése
alapvet6 és meghatarozo a rendéri palya soran. A kivalasztas mindsége, szelek-
cios fejlettsége, az oktatas, a képzés formai és tartalmi elemeinek kiforrottsaga-
tol, gazdagsagatol, megfeleloségétol fligg a jovo rendérségének human alapja.
Mindehhez érzékelni kell a jovo kihivasait. Kiérlelt, de valtozasokra is alkalmas
szervezeti kulturara van sziikség. Ennek hianyaban dominanssa valik a spon-
taneitas, a vagylagossag, az értékek felpuhulasa, veszélybe keriilhet a tarsadalmi
elvarasoknak megfeleld szervezeti kultara kialakitasa, fenntartasa, megujitasa.
Erdemes megvizsgalni a pszichologiai/szociologiai kutatdsokon alapuld, pszi-
choszocidlis statuszhoz kapcsolddo fontosabb tényezoket, amelyeket feltétleniil
figyelembe kell venni a multikulturalis kérnyezetben megvalosuld hatékony
kommunikacio kialakitasanal.
Ezek mindenekel6tt az alabbiak:
1. Alapvetden fontos, hogy a tajékoztatok legyenek tisztaban a tajékoztatas
,vevoinek” kulturak szerinti dsszetételével azon megfontolasbol, hogy
a kiilonboz6 kultirakban ugyan mas koriilmények kdzott mas dolgokat
tanulnak az emberek, bar ettdl tanulasi képességeik nem jobbak és nem
rosszabbak.
2. A tajékoztatok vegyék tekintetbe a helyi mikrokultirdk verbalis és non-
verbalis kommunikdcios sajatossdgait. Mivel az elvégzendd felada-
tok eredményessége nagymértékben fiigg a kommunikacio vételének
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sikerességétdl, és ezt jelentdsen befolyasolja az ,,add” kommunikacios
képessége, annak fejlesztése (illetve egy kozos jelrendszer kialakitasa)
altalanos ¢és specialis értelemben is elengedhetetleniil sziikséges a felké-
szités részeként.

A tajékoztatok (a kommunikacios folyamat adoi) csak kell6 és realis kultu-
ralis dnismeret, tovabba mas kultarakkal kapcsolatos empatia és toleran-
cia birtokaban lehetnek képesek a hitelesség és a bizalom megszerzésére,
ami a hatékony kommunikacids folyamat elengedhetetlen feltétele.

A fenti harom szempont figyelembevételére olyan interkulturalis jartassagok,
szokasok, attitidok kialakitasa javasolt, amelynek eredménye az alabbi maga-
tartasi jellemzokkel irhato le.

Az esetleges kétértelmiiség elfogadasa: Ez a képességiink hozzajarul
ahhoz, hogy ingeriiltség nélkiil reagaljunk 0j és varatlan helyzetekre.
Rugalmassdg: Nem lehet mindenre kiterjedé kommunikacios tervet készi-
teni, ezért az 0j, varatlan helyzeteknek megfelelden képesnek kell lenni
gyorsan ¢s hatékonyan valtani.

Tiirelem: A kiilonb6zo kultirakat kiilonboz6 €letritmus jellemzi. Nagyon
fontos a kiilonb6zo iddritmusok dsszehangolasa a cselekvési program
hatékonysaga érdekében. Ehhez tiirelem kell.

Empatia: Ha képesek vagyunk esetleg mas kultirkérhoz tartozé csoport
helyzetébe képzelni magunkat, ez segithet a hiteles és elfogadd pozitiv
kapcsolatok kialakitasaban.®

Otletgazdagsag, leleményesség: Fontos képesség a felmeriil egyedi prob-
1émak kezelésekor.

Koriiltekintés, ovatos dontéshozatal: Az adott koriilmények altalaban
gyors dontést kovetelnek, de ez sosem lehet elhamarkodott.

Megfelelo, deriis, optimista szemlélet, humorérzék: A humor megvéd
onmagunk tulértékelésétdl és az esetleges kudarcok tuldramatizalasatol.

Ezen jellemzok kialakitasa, illetve a mar meglévd képességek, tulajdonsagok
»felszinre hozatala” kis csoportos tréningfoglalkozasok formajaban ajanlatos
megfelel6 modszerek (lehetdség szerint fokuszalt technikak kivalasztasa) alkal-
mazasaval. Fontos felmérni a célcsoport szocidlpszicholdgiai jellemzdit is.

6

Padanyi J.: Az a fontos, hogy szakmailag hiteles legyen az ember. In Kovacs G. (szerk.): Veze-
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Osszegzés

A szervezeti kultara és annak szervezetben érvényesiild jellegzetességei egy
szocializacios folyamat allomasait jelolik. Mindezek hatasa elébb-utobb meg-
jelenik az egyén viselkedésében, alkalmazkodasaban, tevékenységében, illetve
az egyén is hatast gyakorol a szervezetre. Keretrendszere egyrészt a dokumen-
talt (olvashatd) formaban rogzitett szervezeti elvarasok, masrészt azok a sze-
mélyes informalis hatasok, amelyeket a napi személyes munkatapasztalat biz-
tosit. A szervezeti szocializaciora igy azok az eldirasok, munkakori leirasok,
utasitasok, torvények vannak befolyassal, amelyek inkabb az ,,allandosagot”,
a viselkedéskultura fontosabb alapértékeit, a viselkedés formalis szabalyait tar-
talmazzak. Ezek nagyon fontosak a szervezeti alkalmazkodas szempontjabol,
de a szocializacidt tekintve a szocializacid folyamatanak ,,sziikséges, de nem
elégséges” feltételeit képezik. A szervezet és az egyén szempontjabol egya-
rant eredményes szocializacids folyamat ,,terméke” olyan identitas kialakitasa,
amelynek eredményeként a szervezet tagja — mind kognitiv, mind affektiv ele-
meit tekintve — képes azonosulni az adott szervezeti kultiraval, és a maslowi
motivacios piramison eljut legalabbis a személyes teljesitménnyel elégedettség,
de ha lehetséges, az ,,0nmegvaldsitas” legmagasabb fokozataig. Vagyis atéli
a ,,megfeleld embert a megfeleld helyre” személyes élményét, és ez a szervezet
tagjai részérol is pozitiv visszacsatolasra talal.
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