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A katonai hivatas megjelenése
a primer ¢€s a referenciacsoportokban,
a palyavalasztasra gyakorolt hatasa

Bevezetés

A kivalasztasi folyamat soran a szervezet szakért6i elére meghatarozott kritérium-
rendszer mentén, méréeszkozok segitségével tesznek kisérletet a jeldltek bevalasanak
¢és jovobeni teljesitményének megjoslasara. Az alkalmassag vizsgalata fontos predikcids
erejli, onmagaban azonban nem garantalja az 4j belépo szervezetbe illesztésének sikerét.
A belépést kovetden ugyanis a prediktorokon alapul6 varakozas ellenére szamos tényezo
befolyasolhatja a munkavallalot dontésének modositasaban. Kutatasok eredményeinek
vizsgalataval és rendszerezésével ezeket 6t csoportba sorolhatjuk: munkahiedelmek,
tudasmegosztas, szervezeti kultura, a személy-munka-szervezet osszeillése (P-J-O fit)
és kiilso tényezok. Az 6t csoportot rendszerezhetjiik forrasuk szerint is. A munkavallalo
személyébdl fakado belso tényezonek tekinthetjiik a munkahiedelmeket, mig a személy
¢s a szervezet interakcidjabol fakado tényezoként azonosithatjuk a tudasmegosztast,
a szervezeti kultarat és a P-J-O fit alkategoriat. A személyen kiviili forrasbol fakado
tényezok sokrétiiek. Idesorolhaté minden olyan kiils6 tényezd, amelynek van befolya-
sol6 ereje a dontéshozatali mechanizmusra (példaul interperszonalis kapcsolatok, kiilsé
behatasra torténd valtozasok az egyén ¢€letében stb.). Jelen tanulmany a kiilsé tényezok
csoportjaval, azon belill is a tarsas kapcsolatok palyavitelt érintd szerepével foglalko-
zik, bemutatva az interperszonalitds katonai palyavalasztasra és palyavitelre gyakorolt
hatasat.

1. Kiils6 tényezok hatasa a szocializacio és a szervezeti szocializacio folyamatara
1.1. A kiilso tényezok szerepe a szocializacioban
A kiils6 tényezoOk hatasanak vizsgalatahoz sziikséges meghatarozni a szocializacio

¢s a szervezeti szocializacio fogalmat. A tarsas fejlddés' kétoldalu folyamat, amely
soran a tarsadalmi kozosségbe integralddas (szocializacid) €s az egyén elkiiloniilése

! Sigmund Freud: Rossz k6zérzet a kulttraban. In Sigmund Freud: Esszék. (Ford.: Linczényi Adorjan).
Budapest, Gondolat Kiado, 1982. 327—405. Sigmund Freud: Civilization and its Discontents. New York,
W.W. Norton, 1930/1961.
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(személyiség alakuldsa) is végbemegy.> A szocializacio a fejlodéspszichologiai értel-
mezés szerint az egyén tarsadalmi lénnyé valasanak folyamata, amely soran a tarsas
viszonyok, a tarsadalmi hatasok és a kulturalis hattér beépiil a személyiségbe. A folyamat
¢lethosszig tart, tekintettel az ¢lethelyzetek, a viselkedésmodok és az interperszonalis
kapcsolatok folyamatos valtozasara.® A szocializacid a gyermek sziiletésével egy idében
megjelend tarsas kdrnyezet elvarasaival megkezdddik. Az elvarasok vezetik ugyanis
a sziiloket, majd késobb a tarsadalom tobbi tagjat abban, hogy a gyermek tapasztalatait
az altaluk preferalt modon alakitsak.* A viselkedési jegyek megerdsitése (jutalmazas)
vagy éppen szankcionalasa (biintetés) mellett ugyanis ok felelnek tobbek kozt a kdrnyezet
(tarsas, kulturalis €s materialis) kivalasztasaért is, amelyben az egyén mindennapjait tolti.
A kiilsé (tarsas) kdrnyezetnek tehat a kezdetektdl jelentds a befolyasolo ereje az egyén
fejlodésére és tarsadalmi integraciojara. Kiemelt szerepe van a primer €s a késobb kiala-
kulé referenciacsoportoknak is. Primer csoportnak nevezziik azokat a csoportokat, ame-
lyekben a tagokat szoros, személyes €s intim kapcsolat koti 0ssze. Ezek a kapcsolatok
hosszi tavon, akér egy életen 4t is fennmaradnak. Altalaban csaladtagok, gyermekkori
baratok, késobb a valasztott par alkotja. Esetenként idesorolhatok vallasi csoportok tagjai
is, amennyiben a személy ezen egyénekkel rendszeres, személyes tartalommal atitatott
verbalis interakciot vagy akar kozos tevékenységeket folytat.> A primer csoport mel-
lett a személy fejlodésével megjelenik a referenciacsoport is. A referenciacsoport azon
személyek Osszességét takarja, akikre az egyén példaként, referenciapontként tekint.
Ez esetben a csoporttagsagnak nem kritériuma sem a személyes kapcsolat kialakitasa,
sem a kdlcsondsség. Mig a primer csoport a sziiletés pillanatatol fogva jelen van, addig
a referenciacsoport csak késobb, a mentalis érésnek kdszonhetéen alakul ki. Fontos
azonban kitérni a személy oldalan megjelend célokra, tapasztalatokra is. A szocializacio
mar gyermekkorban sem tekinthetd az ismeretanyag automatikus és passziv befogadasi
folyamatanak. A szocializacid alanya sajat célokkal, elvarasokkal és tapasztalatokkal
rendelkezik, amelyek mentén a konfliktus is mint alakité tényez6 megjelenik. Az, hogy
az egyén valdjaban mit tanul, attol fiigg, hogyan értelmezi tapasztalatait, és milyen
kovetkeztetéseket von le az 6t érd, akar ellentmondasos lizenetekbdl.®

1.2. A kiilso tényezok megjelenése a szervezeti szocializdacioban

A szocializacio egyik specifikus, helyzethez kotott valtozata a szervezeti szocializa-
cid. A szervezetbe 1épést és szervezetben maradas feltételeit vizsgald szervezeti szo-

2 Michael Cole — R. Shelia Cole: Fejliddéslélektan. Budapest, Osiris Kiado, 2006. 380.

3 Lengyel Zsuzsanna: A katonai palyaszocializacié néhany sajatossagarol. Hadtudomdnyi Szemle,
1. (2008), 1. 69—-74.; Fiileky Andras: A katonai palyaszocializacio pszichologiai kérdései, figyelembe véve
a budo altali személyiségfejlesztés lehetOségeit. Tarsadalom és Honvédelem, 15. (2011), 1-2. 139-156.

4 Aidan MacFarlane: The Psychology of Childbirth. Cambridge, MA, Harvard University Press,
1997. 61-67.

5 Charles H. Cooley: Social Organization, a Study of the Larger Mind. New York, C. Scribner’s Sons,
1909.

¢ Cole—Cole (2006): i. m. 381.
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cializaci6 soran végbemegy az integracio a szervezet sajat hierarchikus strukturajaba
¢és a belsé kapcsolati halojaba.” A beillesztési folyamat soran az egyén felismeri és meg-
tanulja a szervezet tagjai altal kivanatosnak vélt szokéasokat, attitlidoket €s viselkedés-
mintakat. Emellett megismeri a munkakoréhez tartozo feladatokat, elsajatitja vagy
az adott kritériumrendszerhez illeszti azokat a kompetenciakat, amelyek a napi feladatok
megoldasahoz sziikségesek. A szocializacio folyamatahoz hasonldan a szervezet tagjai
elvarasokat tdmasztanak az 1j belépd felé, viselkedésmintait a szervezeti kulturabol
fakado szokésok és szabalyok szerint megerdsitik vagy szankcionaljak. A munkakor-
nyezet adottsagait tekintve is parhuzam figyelheté meg az altalanos szocializacioval.
A legtdbb szervezet esetében ugyanis a telephely sajatossagait, a munkakornyezetet,
illetve a sziinetek eltoltésére kijelolt helyeket a munkavallalok nem vagy csekély mér-
tékben modosithatjak. A két folyamat tehat altalanos miikodési elveiben kdzel azonos.
Kiilonbség figyelheté meg azonban a konfliktus tekintetében. Mig az éltalanos szoci-
alizacional a konfliktus hatterében mindossze az egyén tapasztalategyiittese és kovet-
keztetései huzodnak meg, a szervezeti szocializacional ugyanez az egyént befolyasolo
bels6 forrasbol fakado és egyéb kiilso tényezok mentén ragadhatdé meg. A szervezeti
szocializacional ugyanis mind a személybdél fakado belsé tényezok, a személy €s a szer-
vezet interakcidjabol fakado tényezok és a személyen kiviili forrasbol fakado tényezok
esetében, ha az 1j belépd idegennek és személyes preferenciaitol tdvolinak értékeli 1)
kornyezetét €s tapasztalatait, megszakitja a beilleszkedés folyamatat. A konfliktus tehat
ez esetben is kialakul, azonban megoldasként megjelenik a helyzet egyoldali (kilépéssel/
kiléptetéssel torténd) megsziintetése. A konfliktus megsziintetésének modjan tal tovabbi
eltérésnek tekinthetd az altalanos és a szervezeti szocializacio kozt a folyamatba fektetett
eréforrasok megtériilésének kérdése. Célként mind a két esetben a k6zosség (tarsadalom
vagy szervezeti polgarok csoportja) hasznos tagjava valas jelenik meg. A szervezeti
szocializacional azonban a cél elérése gazdasagi érdekekhez is szorosan kapcsolodik,
hiszen a szervezet szamara a befektetett er6forrasok megtériilése tobb szempontbol is
kulcsfontossagti. Azok, akik felvételt nyertek, de néhany honapon beliil 4 lehetdség
reményében kilépnek, a szervezeti oldalon vissza nem tériild kiadasokat generalnak.
Emellett a sikertelen beillesztéssel a szervezet olyan szakértoket veszit, akik kilépé-
sével romlik a szervezet munkaerdpiaci versenyképessége. A befektetett eréforrasok
megtériilése s a szervezeti megtartderd ndvelése a toborzas-kivalasztas és a szervezeti
szocializacio megfeleld6 modszertani kialakitasatol fiigg. A tanulmény a tovabbiakban
az interperszonalitas szervezeti szocializacios konfliktus kimenetelére gyakorolt hatasat
vizsgalja, feltarva a P-O interakcidjan talmutatd kiilsé tényezok szerepét a szervezet
munkavallaloi utanpotlasanak tervezésében.

7 Barna Boglarka: A palyakezd6 katonak megszolitasanak és megtartasanak lehetésége a szervezeti

szocializacio6 eszkozével. Honvédségi Szemle, 148. (2020), 6. 67-80.
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2. A tarsas befolyas és az interperszonalitas hatasa a szervezeti szocializaciéra

A felvételt nyert munkavallalok sikeres beillesztése és megtartasa a szervezet szamara
igen fontos. Akadnak azonban olyan, a személy oldalan megjelend tényezok, amelyekre
a szervezet nem rendelkezik ralatassal. A megfeleld ismeretek hianyaban szamos aspektus
rejtve marad, amely a konfliktus kimenetelét kedvezdtleniil befolyasolhatja. Az egyik
legjelentdsebb kiils6 tényezdként az interperszonalis kapcsolatokat és a tarsas kornyezet
altal kozvetitett elvarasok és attitlidok halmazat jegyzik. A tarsas befolyas az élet minden
teriiletére, igy a palyavalasztasi és palyaviteli dontésekre is kihat. Az egyén gondolkodasa
masok reakcidirol, a csoportokkal valé azonosulasa alakitja a tarsas észlelést, a gondo-
latokat, az érzéseket, az attitlidoket, a vagyakat és az énképet. A csoporttagsag dnma-
gaban keretet és sz{ir6t biztosit az események, helyzetek értelmezésére. Ez tobbségében
akkor véalik tudatossa, ha az egyén életében bekdvetkezd valtozasok hatasara kénytelen
szempontot valtani.® A tarsas befolyas axiomajara épiil a munkavégzésre illesztett trsas
befolyasolassal kapcsolatos elméletek csoportja. Az elméletcsoport a tarsas informacio-
feldolgozas témakorével foglalkozo elméleteket foglalja magaban.” Az idesorolt elméletek
a tarsas kornyezet szerepét hangsulyozzak tobbek kozt a munkaval kapcsolatos itéletek
kialakulasaban. Feltételezik, hogy a munkatarsak hozzaallasa, a csalad és a barati kor
véleménye befolyasolja a munka jellemzdinek érzékelését és értékelését, amelyet a tarsas
kornyezeti hatdsokra iranyul6 kutatasok feltartak és igazoltak. Az ujabb kutatasok ennek
fényében az egyént koriilvevo személyek hatasanak mértékére helyezik a hangsulyt.
A munka észlelése és értékelése kapcsan Matz és munkatarsai azt talaltak, hogy a tarsas
kapcsolatok jelentdsebb befolyasold tényezok, mint a személyiséghez fiizodo faktorok,
igy tehat nagyobb mértékben befolyasoljak az attitiidoket és a viselkedést.'” Lambert
és munkatarsai a személyiség és a munkavégzés kapcsolatat vizsgaltak. Azt talaltak,
hogy a személyiség Osszesen két faktorral mutatott szignifikans egylittjarast: az egyediil
végzett munka kimenetelével és a bevonodassal. A kapott eredmények fényében tovabba
megallapitottak, hogy a magasabb szintli tarsas tdimogatas magasabb szinti munkahelyi
elégedettséggel jart.!!

A szervezeti szocializaciot befolyasold tarsas kapcsolatok vizsgalatakor érdemes
roviden kitérni ennek a szervezet altal ismert és kontrollalhat6 oldalara is. A tarsas
befolyasolas a szervezeten beliil is értelmezhetd, igy a beillesztés sikeréhez felhasznal-
hato tényez6 lehet. A munkatarsakkal és a felettesekkel kialakitott kapcsolatok szintén
formaljak az egyén szervezetrdl és munkarol alkotott gondolatait, attit{idjeit. Kapcsolodva
példaul Adams méltanyossagelméletéhez a tarsas kdrnyezet szerepének igen nagy a hatasa

8 Eliot R. Smith — Diane M. Mackie: Szocidlpszichologia. Budapest, Osiris Kiado, 2004. 72.

® Gerald. R. Salancik — Jeffrey Pfeffer: A Social Information Processing Approach to Job Attitudes and
Task Design. Administrative Science Quarterly, 23. (1978), 2. 224-253.

10 Adam K. Matz et al.: Predictors of Turnover Intention Among Staff in Juvenile Correctional Facilities:
The Relevance of Job Satisfaction and Organizational Commitment. Youth Violence and Juvenile Justice,
11. (2013), 2. 115-131.

' Eric G. Lambert et al.: Social Support’s Relationship to Correctional Staff Job Stress, Job Involvement,
Job Satisfaction, and Organizational Commitment. The Social Science Journal, 53. (2016), 1. 22-32.
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a munkahelyi elégedettségre. A munkaéba fektetett energia akkor tériil meg, ha a feladat
elvégzését pozitiv visszacsatolas koveti. Ez lehet dicséret, eldléptetés vagy anyagi jut-
tatas is. Azonban azt, hogy hogyan értékeli a személy a jutalmat, nemcsak az erdfeszi-
tés ¢és a jutalom aranya hatarozza meg, hanem egy valasztott referenciaszemély is, aki
éppen azonos mértékil eréfeszitésért azonos jutalmat kap.'> Az elmélet ravilagit, hogy
nem vonatkoztathatunk el a tarsas kdrnyezettdl, hiszen masokat €s magunkat is ennek
fliggvényében értékeljik. Adams elméletét a 21. szazadi kutatasok is megerdsitették.
Lambert és munkatarsai megallapitottak, hogy a referenciaszemélyeken tul a felettesek
tamogatasa szintén hozzajarul a munkahelyi elégedettség mértékéhez. A felettes timo-
gatasanak mértéke és a munkaval valo elégedettség kozott pozitiv irdnyu egytittjarast
fedeztek fel.”?

3. A szervezeti szocializacio jelentosége a fegyveres erok esetében

A fegyveres erdk esetében olyan specialis szabalyrendszerrdl, munkakorokrol és fel-
adategyiittesekrdl beszélhetiink, amelyek elsajatitasa altalanos kozép- és felsdoktatasi
képzés keretében nem lehetséges. A legtobb munkaltato kiilsés oktatasi intézmények
altal felkészitett, szakismerettel rendelkezd személyek szamara hirdet allaslehetdséget.
Sok esetben kritérium mas szervezeteknél, kozel azonos teriileten, pozicidban szer-
zett szakmai tapasztalat is. Mind a képzés sikeres teljesitése, mind a kordbbi szakmai
tapasztalatok felmérése segiti a jelolt bevalasanak megjoslasat. Emellett a mar megszer-
zett ismeret- €s tapasztalategylittes hatasara a jelolt munkahoz kapcsolodo elvarasai,
munkahiedelmei realisabbak. A szervezeti szocializaci6 tervezésénél tehat kevesebb
figyelmet igényelnek a munkahiedelmek és a P-J-O fit egyes tényezdi (példaul a személy
képességeinek és a munka jellegzetességeinek illeszkedése). Az oktatasbodl és szakmai
tapasztalatbol szarmazo ,.el6szocializacionak™ a hasznalata a fegyveres erdk esetében
csak részben adott. Egyes szakmaknal (példaul orvos, pszichologus, jogasz, informa-
tikus, mérnok stb.) a képzési kritérium teljesitése és a szakmai tapasztalat birtoklasa
a civil szerepl6khdz hasonldan elengedhetetlen. Ez azonban a fegyveres erék esetében
minddssze egyetlen szervezeti szocializacios tényezdt érint, a személy képességeinek
¢s a munka jellegzetességeinek illeszkedését. A szervezeti sajatossagokat figyelembe
véve tovabba a képzés és a szakmai tapasztalat mint prediktor veszit erejébdl. Az egy-
vonalas, parancsuralmi alapon mikodo szervezet szervezeti kulturajabol és tudas-
megosztasi stratégiajabol fakadé mikodést az uj belépé nehezen vagy egyaltalan nem
tudja korabbi tapasztalategyiittesébe integralni. A belépést kdvetd tapasztalategyiittes
feldolgozasa igy lassabban megy végbe, ndvelve ezzel a beillesztési folyamat hosszat

12 J. Stacy Adams: Inequity in Social Exchange. In Leonard Berkowitz (ed.): Advances in Experimental
Social Psychology. New York, Academic Press, 1965. 267-299.

13 Eric Lambert — Nancy Hogan: Creating a Positive Workplace Experience: The Issue of Support From
Supervisors and Management in Shaping the Job Stress, Job Satisfaction, and Organizational Commitment
of Private Correctional Staff. Journal of Applied Security Research, 4. (2009), 4. 462—-482.; Matz et al.
(2013): i. m. 115-131.
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¢és a sikertelen kimenetel valoszinliségét. A szervezeti szocializacio vizsgalata, tudatos
tervezése és az ,,eloszocializaciora” alkalmas tényezok feltarasa alkalmas eszkoz lehet
a fegyveres erok szervezeti megtartderejének noveléséhez.

4. Kiils6 szocializacios tényezok megjelenése a katonai szocializacioban

A katonai szocializaciot befolyasolo kiilsé tényezok ismertetéséhez és az esetleges elté-
rések bemutatasahoz sziikséges a fogalom definialasa és az integraciot célzo folyamat
rovid attekintése. A katonai szocializacid a szervezeti szocializacio egyik specifikus,
szervezethez és foglalkozashoz kotott valtozata. A szervezetbe 1épést kovetd, szervezet-
ben maradast célzo folyamat soran ez esetben is végbemegy az integracioé a szervezet
sajat hierarchikus strukturajaba és bels6 kapcsolati haldjaba.'* A beillesztési folyamat
kiképzéssel indul, amely soran az egyén felismeri és megtanulja a szervezet tagjai altal
kivanatosnak vélt szokasokat, attitlidoket és viselkedésmintakat. A személy a kiképzést
kovetden kap beosztast. Itt ismeri meg a munkakoréhez tartozo feladatokat. A beosztasba
helyezés utan megkezdddik a kiképzésen szerzett ismeretek és egyes allomanykatego-
riak (lasd példaul szerzodéses tiszti és fotiszti Allomany) esetében mar meglévo eldzetes
szakismeretek adott kritériumrendszerhez illesztése. A személy ebben a szakaszban
tapasztalja meg, melyek azok a kompetenciak, amelyek a napi feladatok megoldasa-
hoz sziikségesek, és ezeken tul milyen egyéb ismeretek megszerzése jarulhat hozza
a megfeleld teljesitmény eléréséhez. A sajat €s a kiképzés nyujtotta ismeretek megfeleld
alkalmazasaval a munkavallalo képessé valik a szervezet altal preferalt szokasok mentén
betanulni feladatkorébe. Ezzel kezdetét veszi a palyavitel szakasza. A kiképzést és beosz-
tasba helyezést kovetden a katonak tovabbi képzéseken vesznek részt. Ezek feladatkortol
¢és allomanykategoriatol fiiggden kiilonbozoek lehetnek. A képzések kiegészitd informa-
ciok atadasaval tamogatjak a palyavitelt. Fontos kiemelni, hogy a betanulas folyamata
¢és a tarsas kapcsolatok egyénre gyakorolt hatasa nem kiilonithet6 el. Egyrészt a személy
maciok, a kozvetitett elvarasok és a visszajelzések. Masrészt a fegyveres erok esetében
a betanulés (kiilonos tekintettel a kiképzésre) a munka-maganélet egyensulyat felborito
peridodusnak tekinthetd. Ebben az id6szakban a személy primer csoporthoz tartozasa
hattérbe szorulhat, amely a csoporttagokbol ellenallast valthat ki. Tekintettel arra, hogy
a primer csoport tagjai kozti kapcsolat szoros, intimitasra és személyes érzelmekre épiil,
a tagok véleménye 6nmagaban is képes a beillesztési folyamat megakasztasara. A primer
csoporttagsag mellett az egyén értékeit és viselkedési mintazatat befolyasoljak azok
a személyek is, akiket viszonyitasi pontként kezel. Ezek a személyek alkotjak a refe-
renciacsoportot. A referenciacsoport esetében a tagok kozti személyes kapcsolat nem

4 Barna (2020): i. m. 67-80.
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kritérium, befolyasolo ereje azonban megkérddjelezhetetlen.'> Abban az esetben, ha az 4j
belépd referenciaszemélyei altal kozvetitett értékek nem 0sszeegyeztethetok a fegyveres
erd szervezeti értékeivel vagy feladatrendszerével, a beillesztés sikeres kimenetele is
megkérdojelezhetové valik. A primer €s referenciacsoport altal kdzvetitett értékeknek
a fegyveres erdk esetében az integracio sikerén tul tovabbi jelentdsége is van. A csoport-
tagsag mind a két esetben kapcsolodik a személyiség alakulasahoz, fejlodéséhez, ahogy
a hosszl tavu katonai szolgalat is. Ha a két csoport értékei és a katonai ,,identitas” kozt
szerepkonfliktus 1ép fel, a szervezetben maradas mellett a mentalis jollét is kérdésessé
valik. A személyiség integritasat érintd szerepkonfliktus hatdsara a személyes reziliencia
gyengiilhet, és kiillonb6zo pszichoszomatikus tiinetek kiséretében kialakulhat mentalis
egészségkarosodas.

5. Fobb kiilonbségek a civil és a katonai szervezeti szocializacio kozt

A legtobb munkaltato szamara a szervezeti polgarsagi magatartas (OCB: organizational
citizenship behavior) kialakulasa 6nmagaban is a szervezeti szocializacio egyik céljanak
tekinthetd. Az OCB kialakulasat a tarsas kozeg elvarasok kozvetitésével és folyamatos
visszacsatolasokkal timogatja.'® Erdemes kiemelni, hogy a preferélt viselkedésmintaza-
tok felvételére a személy a szervezet iranti elkotelezettség nélkiil is képes. A fegyveres
erdk esetében a katonaallomany mentalis egészségének megdrzeése érdekében sziikséges
lehet az OCB és a szervezet iranti valos elkdtelezodés kozott kiilonbséget tenni, és szer-
vezeti szocializacios célként jelolni a valos elkotelezddés kialakitasat. A pszichés jollét
megtartasa mellett ez kulcstényezo lehet a sikeres, hosszu tavu katonai palyavitelhez.
A szocializéacids célokhoz kapcsolodo kiilonbségnek tekinthetd a munkaszemélyiség
alakulasa/alakitésa is. Civil szakmak esetében a munkaszemélyiség kialakulasa, fejlodése
mar a munkaba [épés eldtt, a tanulmanyokhoz kothetden megkezdddik. A fegyveres
erdk esetében a folyamat megfordul. El6szor torténik meg a szervezetbe 1épés, amelyet
a kiképzés, a beosztasba helyezés és egy€b, szakmai ismeretek atadasa kovet. A munka-
személyiség alakulasan tul kiilonbség mutatkozik a szervezethez tartozas kifejezésében
is. A ,,katona” gyujtéfogalomként értelmezhetd, amely valdjaban a szervezeti polgarsagot

5 Lasd példaul: A social media feliileteken kovetett véleményvezérekkel a személy nem all valos kapcsolat-
ban. A példakép kovetése onmagaban alakitja a gondolkodasmodot, kihat a dontéshozatalra és befolyasolja
a viselkedést.

16 Az elkotelez6dés mértéke kapcesolatban all a személy Osszeillésével a szervezeti értékek és szervezeti
célok dimenzidjan. Jeffrey R. Edwards: Person-job Fit: A Conceptual Integration, Literature Review, and
MethodologicalCritique. In Gerard P. Hodgkinson et al. (eds.): International Review of Industrial and
Organizational Psychology. Oxford, John Wiley & Sons, 1991. 283-357.
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jeldli, azonban a haderében betoltott valos foglalkozasrol nem ad informaciot.”” A |, kato-
naképzés™ tehat valojaban szervezetspecifikus €s az OCB kialakulasat segiti, szemben
a civil szakiranyu képzésekkel. Mindezen tul a katona szerep egyes allomanykategoriak
képviseldinél tovabbi, az integracio sikerét meghatarozo kérdéseket vet fel. A szerzodéses
katonatiszti allomanyba felszerel6 személyek példaul minden esetben rendelkeznek civil
szakmai szocializacios alappal (lasd példaul orvos, mérnok, jogasz stb. végzettséggel
belépd katonak). Esetiikben civil szakiranyu képzés alapozza meg a munkaszemélyiség
kialakulasat, szemben azon allomanykategoriakba tartozé tarsaikkal, akik képzésii-
ket kizarolag a szervezeten beliil végezték (példaul kozkatonak, a honvéd tisztképzés
hallgatdi, az altisztképzés tanuloi). Emellett fontos szempontnak tekinthetd, hogy civil
szakmajukhoz tartozo ismeret- és tapasztalategyiittesiik elengedhetetlen a fegyveres
er6knél meghatarozott feladatkoriik ellatasahoz. A szerzédéses tiszti allomany tagjainal
tehat a katona szerep munkaszemélyiségbe épiilését nemcsak a korabban mar kialakult
munkaszemélyiség, de a szervezet altal tamasztott ambivalens elvarasok kozvetitése is
nehezitheti. A katonasag esetiikben masodlagos szerepként jelenhet meg. Emiatt ezen
személyek tobbsége nagy valoszinliséggel a korabban mar elsajatitott és integralt visel-
kedésmintazatokat, sémakat, attitidoket fogja alkalmazni, szemben a szervezet altal
elvart katona szerep kovetelményeivel. Ez megnehezitheti, esetenként meggatolhatja
mind az OCB, mind a szervezet iranti elkdtelezettség kialakulésat.

6. A primer és referenciacsoportok szerepe a palyavalasztasban

A katonai szocializaciot befolyasold kiilsé tényezoként azonositottuk a primer és refe-
renciacsoportokhoz tartozast. A szervezetbe illesztés mellett azonban mind a két csoport
kihathat mar a palyavalasztasra is. Greenhaus és Callanan 6t karrierfejlodési szakaszt
azonositott, amelyek koziil a palyavalasztas az egyik, amelyet leginkabb befolyasolnak
a csalad a jelenre és a jovore nézve kialakitott elvarasai. A palyavalasztas mint a munkara
valo felkésziilés szakasza magaban foglalja a munkaszemélyiség kialakitasat, amelyben
az egyén torekszik erGsségei, gyengeségei, értékei és preferalt életmodja 6sszehango-
lasara a valasztando foglalkozasban rejl6 lehet6ségekkel és kovetelményrendszerével.'®
Brown a palyavalasztas folyamatabol a személy képességeinek és értékrendjének fog-
lalkozashoz illesztését emeli ki. A sikeres palyavalasztashoz elengedhetetlennek tartja,
hogy az egyén tulajdonsagainak ismeretében olyan palyat valasszon, amely munkaér-
tékei és rendelkezésre allo alternativai hosszu tavon is kielégitének bizonyulhatnak.”

17 Czuprak Otto: Katona. In Krajne Zoltan (fészerk.): Hadtudomdnyi lexikon. Uj kétet. Budapest, Dialog
Campus Kiado, 2019. 521. A Magyar Honvédségre vonatkozé fobb torvények (lasd példaul 2011. évi
CXIII. térvény a honvédelemrdl €s a Magyar Honvédségrol, valamint a kiilonleges jogrendben bevezethetd
intézkedésekrol; 2012. évi CCV. torvény a honvédek jogallasardl) nem tisztazzak a ,.katona” fogalmat.
Emellett a nemzetkdzi jog vonatkozasaban sem értelmezhetd a fogalom szakmaként. (Lasd példaul Malcolm
N. Shaw: Nemzetkozi jog. Budapest, Complex Kiadé Jogi és Uzleti Tartalomszolgaltato Kft., 2008.)

18 Jeffrey H. Greenhaus — Gerard A. Callanan: Career management. London, Dryden Press, 1994.
Duane Brown: The Role of Work and Cultural Values in Occupational Choice, Satisfaction, and Success:
A Theoretical Statement. Journal of Counseling and Development, 80. (2002), 1.
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Az értékeket altalanos értékeld standardoknak tekinthetjiik, amelyek befolyasoljak
az egyén viselkedését a kivant végallapot elérése érdekében.?’ Az értékalapu informa-
ciok elérhetdsége, kiilonds tekintettel a lehetdségként felmeriild munkahelyek kapcsan,
kihat a palyavalasztas folyamatara.”’ Az egyén szamara értékké szamos dolog valhat.
Az altalanos szocializacional targyalt, a kdrnyezet altal tamasztott elvarasok mentén
a személyt sziiletése pillanatatol érik olyan ingerek, amelyek meghatarozzak fejlodésének
irdnyat. A sziil6k elvarasai mentén kialakitott kdrnyezet, az elfoglaltsagok, a gyermek
érdeklddésének és értékrendjének formalasa megalapozza a felnéttkori miikodés alap-
vetd mintazatait. A palyavalasztas tekintetében példaként emlithetéek azok a csaladok,
ahol tobb generaciora visszamenden legalabb egy leszarmazott valasztja a sziiléi minta-
ban latott foglalkozast. Kiilonds tekintettel a pszichoanalitikus irodalomban megjelend
elemzésekre, a palyavalasztas esetében ontudatlanul is megnyilvanulhat a csalad mint
primer csoport befolyasa. Az iranyzat az egyén valasztésait sziikségletkielégitésre tett
kisérletekként értelmezi, amelyek a gyermekkori tapasztalatokban gyokereznek.? Sza-
mos sikeres palyavitel hatterében allhatnak azok a gyermekkori vagyak, sziikségletek,
amelyek felndttkori teljesitésével a személy Snmagat kompenzalja. Kets de Vries példaul
a sikeres vezetokrdl gy gondolkodik mint olyan személyek, akik gyermekkorukban
hianyt szenvedtek az apa pszichés vagy fizikai jelenlétébdl. A gyermekkori sziikséglet
sarkallja ezen személyek csoportjat arra, hogy sajat keziikbe vegyék életiik iranyitasat,
ezzel valva sajat maguk gondvisel6jévé.> A katonasziilék gyermekei esetében a palya-
valasztason tul érdemes a gyermekkori sziikségletek mentén kitérni a munka-maganélet
egyensulyanak felborulasaval jaré pszichés hatasokra is. Szamos katonacsalad** gyer-
mekénél figyelték meg viselkedészavarok kialakuldsat a sziild misszids szolgalata alatt.
Emellett a sziil6-gyermek kapcsolat mindsége is jelentdsen romlott a legtobb esetben.?
Fontos tovabba kitérni az elmult néhany év kutatasi eredményeiben megjelend tenden-
ciakra is. A kutatasok soran azt talaltak, hogy eltéréen az eldz6 generacioktol, a palya-
valasztas eldtt allo és palyakezdo fiatalok munkavégzeéshez tarsitott értékeinek halmaza
megvaltozott. Uj elemként jelent meg a munka-maganélet egyensiilyanak megteremtése,
az igény a kiegyensulyozott ¢letmodra, a rugalmas munkavégzésre ¢s a munkan kiviili
tevékenységek tiszteletben tartasara.?® Emellett vesztett a jelent6ségébdl a korabban

20 Milton Rokeach: From Individual to Institutional Values: With Special Reference to the Values of
Science. In Milton Rokeach (ed.): Understanding Human Values. New York, Free Press, 1979. 47-70.

21 Judge, Timothy A. — Robert D. Bretz Jr.: Effects of Work Values on Job Choice Decisions Journal of
Applied Psychology, 77. (1992), 3. 261-271.

22 Ayala Malach-Pines — Oreniya Yafe-Yanai: Unconscious Determinants of Career Choice and Burnout:
Theoretical Model and Counselling Strategy. Journal of Employment Counseling, 38. (2001), 4. 170—184.
2 Manfred F. R. Kets de Vries: Life and Death in the Executive Fast Lane. San Francisco, Jossey-Bass,
1995.

2 Krizbai Janos: Katonacsalad. In Krajnc Zoltan (fészerk.): Hadtudomdnyi lexikon. Uj kétet. Budapest,
Dialég Campus Kiado, 2019. 521.

25 Suzannah K. Creech — Wendy Hadley — Brian Borsari: The Impact of Military Deployment and Rein-
tegration on Children and Parenting: A Systematic Review. Prof Psychol Res Pr., 45. (2014), 6. 452—-464.
26 Suzan Lewis — Janet Smithson — Clarissa Kugelberg: Into Work: Job Insecurity and Changing Psycho-
logical Contracts. In Julia Brannen et al. (eds.): Young Europeans, Work and Family. London, Routledge,
2002. 69-88.
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hagyomanyosnak tekintett elgondolas, miszerint a sikeres karrier egyiitt jar a munka-
helyen t6lt6tt 6rak magas szaméaval, valamint fizetésben és beosztasokban mérhet6.?’
Tovabbi kutatasok alapjan az ij munkaerdpiaci generaciok szamara a munka jelen-
tdségének szerepe is atalakul.”® A fiatalok palyavalasztasat a munkajukban és primer
csoportjaikban betdltott szerepkoreik 0sszeegyeztethetdésége befolyasolja. A dontést
a szerepkorok priorizalasa hatarozza meg.” Az értékek generaciovaltasa markansan
a nyugati tarsadalmakban jelenik meg. Szadmos kutatés igazolja, hogy tavolkeleti régi-
okban a munkavallalokat kevésbé foglalkoztatja a munka-maganélet egyenstlyanak
kérdése a palyavalasztasnal.*

Osszegzés

Ahogy az altalanos szocializacio esetében, ugy a szervezeti szocializacio vizsgalatanal is
elengedhetetlen a kiils6 tényezok feltarasa. Ezek koziil kiemelten fontos a tarsas kapcso-
latok befolyasolo hatasanak elemzése és megértése. A szervezetbe illesztést és az OCB
kialakulasat jelentés mértékben alakitja a primer és referenciacsoportokhoz tartozas
élménye. A csoporttagsagbol nyert tapasztalatok egyrészt szoros és mély interperszon-
alis kapcsolatokra épiilnek (primer csoport), masrészt meghatarozzak, mit tekinthetnek
tagjaik értékeknek (primer és referenciacsoport). Bar a két csoporttagsag kdzt szamos
kiilonbség figyelhetd meg (példaul valds interakciok mentén szervezddik vagy kovetésre
épiil, a tagsag adott vagy valasztott), hatasuk az egyén értékrendjének és preferencidi-
nak alakulasara, tovabba a dontéshozatali mechanizmusra megkérdéjelezhetetlen (lasd
pszichoanalitikus elméletek és kutatasok). Ennek fényében szerepiik a palyavalasztas-
ban és a palyavitel sordn is jelentds. Egyes szervezetek (példaul fegyveres erdk) ese-
tében a csoporttagsaghoz kotheto attitiidok mérése szamos elénnyel jarhat. A P-J-O fit
soran a P jellemzdinek vizsgélatanal érdemes lehet azokat a kiils6 tényezoket is feltarni,
amelyek hattértényezoként befolydsolhatjak a P mérési dimenzidit. Ezzel a szervezet
oldalan csokkenhet a latszolag megfelel6 szintet elérd P-J-O fit ellenére kilépé munka-
vallalok szama és novekedhet azon személyek aranya, akik esetében az OCB gyorsabban,
kevesebb erdforrdssal kialakithato.
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