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Hattér és célkitiizések: Tanulmanyunkban a szervezeti kultira €s a szocialis kognicio
kapcsolatat jarjuk koriil. A kultura fogalmat elsésorban antropologiai, illetve szociologi-
al nézOpontbdl targyalja a szakirodalom, pszichologiai funkcioirdl viszonylag kevés szo
esik. A szervezeti kultirat gy hatarozzuk meg ehelyiitt, mint egy kdzosen konstrualt teret,
amely ’kognitiv iranytiiként’ szolgal a szervezet tagjai szamara.

Modszer: Ismertetjiik azokat a megkozelitéseket, amelyek szerint a szervezetek mitkodése
soran alakulo tarsas kognitiv folyamatok befolyasoljak az egyéni szervezeti viselkedéseket
¢s bejosolhatova teszik az egyéni pszichologiai folyamatokat. A szervezeti kultara pszicho-
logiai aspektusat targyalva az egyéni kognitiv folyamatok ¢és a tarsas fokuszu jelentésadas
kozott meglévd parhuzamokat is bemutatjuk.

Kovetkeztetések: A szocialis konstrukcid, a szocialis reprezentacio, a szimbolikus interak-
cio, az értelemadas és a narrativ pszichologia elméletei felhasznalasaval megprobaljuk kibo-
viteni a szervezeti kultira fogalmat és elhelyezni azt a tarsas kognicio jelenségei kozott.
A munkahelyi szervezetekre ugy tekintlink, mint olyan tarsas terekre, amelyekben allando
jelentésadasi folyamatok zajlanak, és ezek a folyamatok alapvet6 hatassal vannak a munka-
vallalok kognitiv pszichologiai mitkddésére €s ezaltal a szervezeti viselkedésiikre.
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BEVEZETES

A szervezeti kultura koncepcidja nagymér-
tékben 6sszefonddott a szervezetek tanulma-
nyozasaval (Smircich, 1983). Egy szervezet
muikodése a kultura sajatossagain keresz-
tiil érthet6 meg hatékonyan (pl. Schein,
2004; Lowey és Nadkarni, 2003; Cameron
¢s Quinn, 2005). A kultura fogalom jelentd-
ségét elsdsorban antropologiai szempontbol
targyalja a szervezetelméleti szakirodalom
(Smircich, 1983), pszichologiai szempontbol
viszont kevéssé targyalt teriiletnek szamit.
Jelen tanulmanyban a kultura egyik 1ényeges
pszichologiai aspektusat, a tarsas kognicio-
ban betdltott szerepét, jarjuk koril. A kulta-
ratugy definidljuk, mint egy kognitiv eszkozt
(Hofstede és Hofstede, 2008), amelyet egy
kozosség azért hoz 1étre, és miikodtet, hogy
a tagok pszichologiai allapotait és viselkedé-
seit szabalyozza (Sinha, 2009).

A szervezetelméletek egyik legfontosabb
modszertani kérdése annak definialasa, hogy
miként gondolkodunk az emberi tudas-szer-
vezddésrol (Smircich, 1983) és annak tarsa-
dalomtudomanyban elfoglalt jelentdségérol.
Az alabb bemutatott konstrukcios, reprezen-
tacids és narrativ szervezetelméletek tobbek
kozt a munkahelyen formalédé tudasrend-
szerek fontossagéara hivjak fel a figyelmet.
A szervezeti kultarat jelen tanulmanyunk-
ban olyan egyedi tudasstruktaraként defini-
aljuk, amely Iényeges pszichologiai funkci-
okkal rendelkezik.

A tudas kérdése a tarsadalomtudoma-
nyokban alapvetden két iranyt alakitott ki,
amelyet valosdg megismerése és a torténet
megértése (Bruner, 1991; Rhodes és Brown,
2005; Laszlo, 2005) kozotti kiilonbségtétel-
ként fogalmazhatunk meg. A szervezet-
elméletekben eltavolodni latszanak egymas-
tol az altalanos szervezeti folyamatokat

leird, és a szervezetek egyediségét hang-
sulyoz6 iranyzatok (Glozer és Gelei, 2011).
Tanulmanyunkban ennek a kettésségnek
az athidalasat kiséreljiitk meg, azaltal, hogy
ugy fogalmazzuk meg a kultarat, mint egy
olyan kozosen konstrualt tarsas teret, amely
szervezetenként eltérd fenomenologiaval
ugyan, de altalanos kognitiv pszichologiai
folyamatokat szabalyoz.

Kultara és gondolkodas

A kultara gondolkodasban bet6ltott szerepe
nem Uj keletli gondolat. A szocialpszicholo-
giaban régota ismert tény, hogy mas embe-
rek vélt vagy valds jelenléte (Allport, 1968
idézi Hewitt 2007) hatassal van a viselkedé-
stinkre, pszichologiai és kognitiv folyama-
tainkra. A tarsas megismerés azzal foglal-
kozik, hogy egyének miként értelmezik
a korilottiik 1évo tarsas vilagot, €s hogyan
szereznek informaciokat a tarsas vilagbol
(Fiske és Taylor, 2013). Az egyéni gondol-
kodasi folyamatokat vizsgalva a kutatok
bottom-up szemlélettel épitik fel az emberi
kognicié modelljeit (Fiske és Taylor, 2013).
Ezen tilmenden a kultara top-down hatdsa-
it is figyelembe veszik, amikor ugy fogal-
maznak, hogy bizonyos tudasok és kognitiv
képességek kulturdlisan meghatarozottak
(Fiske és Taylor, 2013: 26) azaz csak bizo-
nyos kultiraban van értelmiik és hasznuk.
Ebbdl a nézépontbol az embert tigy defini-
aljak, mint adaptiv tarsas Iényt, amely arra
fejlodott ki, hogy mas emberekre fokuszal-
jon, utanozza azok viselkedését, kovetkez-
tessen masok szandékaira, egyiitt mikod-
jon masokkal és szimbolikus rendszereket
tanuljon meg (Ackerman és mtsai, 2012;
idézi Fiske és Taylor, 2013). A szervezeti
kultaréra tekinthetiink tigy, mint egy olyan
gondolkodasi térre, amely egyedi viselke-
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déses szabalyokat ir eld a munkavallalok-
nak, és csak szamukra relevansak a munka-
végzéshez.

Szervezetpszichologiai szempontbol
rendkiviil 1ényeges az a jelenség, ahogyan
a kulttara befolyasolja az egyéneket és ezzel
egy idében az egyének hatnak a kulta-
ra mitkodésére. Giddens (1991) struktura-
cios elmélete szerint sem az agencia, sem
a struktira nem el6zi meg a masikat, hanem
egymast kozosen feltételezik. Az égen-
cia megteremti és Ujrateremti a struktu-
rat, a struktura pedig korlatozza és lehetd-
vé teszi az agenciat. A struktura az egyének
cselekvésein keresztiil 1étezik (idézi Pent-
land és Feldman, 2007). Masképpen fogal-
mazva egy csoport sziikséges ahhoz, hogy
kialakitsa és fenntartsa a kultirat; magat
a kultarat pedig az egyes tagok hordozzak és
csak rajtuk keresztiil nyilvanulhat meg (Van
Maanen és Barley, 1985, idézi Harris 1994).

Tanulmanyunkban a szervezeti kulttra-
nak tarsas kognitiv funkciot tulajdonitunk, és
ennek segitségével probalunk az egyéni szer-
vezeti viselkedések magyarazatahoz koze-
lebb jutni. Bruner (1991 ) a kulturat a kogni-
cio alapjanak tekinti, szerinte a két jelenség
egymastol nem elvalaszthatd €s egymast
alakitja. A kultara gondolkodasban betdltott
szerepének neurologiai alapjairol is tudunk.
Eszerint az emberi agy alapveto tulajdonsaga
amas agyakhoz torténd kapcsolodas, a kultu-
ra hasznalata mentén. A jelentések haloza-
ta, amelyet kultiranak neveziink az emberi
agyak Osszehangolt aktivitisa mentén emel-
kedik ki (Brothers, 1997). Az emberi kogni-
ci6 nem valaszthato el az egyént koriilvevo
kulturalis tértél. Amennyiben meg akarjuk
érteni, illetve be akarjuk josolni az egyé-
ni szervezeti viselkedéseket, ismerniink kell
az adott kultura gondolkodasra vonatkozo
szabalyait (Mead, 1934).

A szervezeti kultira lehetséges
megkozelitései

A szervezeti kultarat alapvetoen két stra-

tégiaval vizsgaljak: kritikus valtozoként,

illetve  gyokérmetaforaként (Smircich,

1983). A kritikus valtozo fogalman a termé-

szettudomanybdl  kolcsonzott  pozitivis-

ta és funkcionalista (Glozer és Gelei, 2011)

modszertant érthetjliik, amely a jelenségek

altalanosithatd vonasait hangsulyozza ¢és
egy alapvetden kategorizald-leird modszer-
tannal operal. A kulturat olyan valtozonak
tekinti, amely tobb mas valtozdval egydiitt
befolyasolhatja az egyéni szervezeti visel-
kedéseket. Vizsgalati szempontbol a kuta-
tot a jelenségtdl objektiven eltdvolodni
képes szereploként definialja, aki a kiilon-
b6z6 valtozok kultaratol fiiggetlen aspektu-
saira koncentral és ezek altalanos érvényl
viselkedés-szabdlyozé hatésait vizsgalja.

Ezek az elméletek arra vallalkoznak, hogy

minél szertedgazobb értelmezési keretet

biztositsanak altaldnos szervezeti jelensé-
gek leirasara és interpretalasara.

1. Absztrakt kategoriakba, ill. tipus-ta-
nokba rendezik a kiilonboz6 kultara-
kat (Cameron és Quinn, 2005; Handy
és Aitken, 1986; Hofstede és Hofstede,
2008);

2. Megprobalnak alapveté dinamizmuso-
kat leirni, amelyek minden szervezet-
ben hasonléan miikédhetnek (Schein,
2004; Lowey és Nadkarni 2003; Weick
¢s Browning, 1986);

3. A kultara megismerhetdségének prob-
lémajara fokuszalnak (Morgan, 1997;
Alvesson, 2002).

A gyokérmetafora gondolata a szocia-

lis konstrukcios elméletek mentén koze-
litheté meg:a kulturat mint a szervezet
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egészét athatd alapjelenséget értelmezi.
A kulturat nem objektivan létezd jelen-
ségként értik, hanem interakcidk mentén
kiemelkedd tarsas konstruktumnak tekin-
tik (Alvesson, 2002; Seel, 2000, 20006).
A konstruktivista elméletek megkérddjele-
zik az objektiv valosag 1étét (Burr, 1995),
¢s a kulturat kiilonb6z6 aspektusok mentén
felosztott jelenségnek tekintik. A szerveze-
ti jelenségeket lokalis tuddsok (Jakab, 2003;
Glozer és Gelei, 2011) megjelenési forma-
iként hatarozzak meg, illetve a jelentés-
konstrukciot tekintik a szervezeti mikodé-
sek legfontosabb aspektusanak (pl. Jakab,
2003; Schulteiss és Wallace, 2012; Weick és
mtsai, 2005; Rhodes és Brown, 2005; Harré
¢és mtsai, 2009; Bodor, 2002). A vizsgalatot
veégz0 kutatot pedig aktiv konstrualo agens-
ként mutatjak be (pl. Hatch, 1996).

A fenti megkozelitések kozos nevezo-
je, hogy a kultarat egyarant a szervezeti élet
meghatarozé aspektusanak tekintik. Barmi-
lyen szerteagazoak legyenek is a kultura
leirasara vonatkozo elméletek, abban egyet-
értenek, hogy a kulttira a viselkedést megha-
tarozo feltételezések, hitek, értékek, attitiidok,
szokasok, szimbolumok &sszessége (Klein és
Klein, 2000: 718).

Szocialis konstrukcio és szervezeti
Kultura

A szocialis konstrukcio elmélete és a szer-
vezeti kultura egymast jol kiegészité fogal-
mak. A kultara egyik legfontosabb aspek-
tusa ugyanis az, hogy a tagok a hétkdznapi
interakcioi €s tarsas konstrukcidi mentén jon
létre és mukodik (Schein, 2004; Alvesson,
2002; Weick és mtsai, 2005; Jakab, 2003;
Seel, 2000). A konstrukci6 soran meghataroz-
zak azokat a szabalyokat, amelyek az egyéni
¢és kozosségi viselkedéseket egyarant eldirjak.

A konstrukcios elméletek azt hangsu-
lyozzak, hogy az egyén és tarsas kornye-
zete kozott folyamatos interakcios viszony
all fenn. Ez a gondolat a 20. szdzad elejé-
tol fogva jelen van a tarsadalomtudoma-
nyokban. A szimbolikus interakcionizmus
(Mead, 1934) elmélet szerint az olyan toké-
letesen szubjektivnak tiind jelenségek, mint
az elme, a szelf vagy a viselkedés valojaban
tarsas meghatarozottsag alatt allnak. A tarsas
vilagot a szimbolikus interakcio és szimbo-
lumhasznalat segitségével teremtjik meg
magunk koriil. A szimbolum olyan gondolko-
dasi eszk6z, amely két emberben, akik meg-
egyeznek a szimbolum jelentésében, egy-
mashoz hasonld pszichologiai allapotot hoz
létre. A szimbolum lényege tovabba nem az,
hogy a jelentése mindig fix (mint a jel eseté-
ben), hanem hogy jelentése mindig egy adott
interszubjektiv térhez (csoporthoz) kotott.
A szimbolum jelentése csoportrdl csoportra
valtozhat, €s a csoport tagjai szamara kozos
értelmezési-, illetve referenciakeretet teremt.
A referenciakeret feltételezések és attitlidok
komplex rendszere, amelyet arra hasznalunk,
hogy a percepcios folyamatainkat szabalyoz-
zuk ¢és jelentést hozzunk létre; e keret maga-
ban foglal meggy6zddéseket, sémakat, prefe-
renciakat, értékeket és kulturat és mas olyan
modokat, amelyek befolyasoljak megérte-
si és dontéshozasi folyamatainkat (Tversky
és Kahneman, 1981). A szervezeti kulturara
tekinthetiink gy, mint olyan referenciake-
retre, amely a munkavégzés koriili pszichés
¢s viselkedésbeli folyamatok szabalyozasaért
felelds (Harris, 1994).

A valosag tarsadalmi felépitésének
gondolata mentén veti fel Berger és Luck-
mann (1966) azt a kérdést, hogy miként
alakul ki egy kozosségen beliil a hétkoz-
napi tudas, amely a magatartast vezérli.
A viselkedéseinket vezérld tudas egyszer-
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re tobb forrasbol szarmazhat, am folya-
matosan toreksziink arra, hogy a tobbi
emberrel egyiitt egy un. elsddleges valosa-
got mitkddtessiink. Ennek az egyik legfon-
tosabb aspektusa az intézményesedés,
a tarsas rend kialakitasa. A tarsas vilag,
mondja Berger ¢és Luckmann, nem egy
emberi tevékenységen kiviil Iétez6 entitas —
minden, ami a tarsas vilagon beliil van, az
a kozos interakcios tevékenységiink ered-
ménye. Ugyanaz a dolog mas és mas jelen-
téssel birhat, azaz mashogyan szervezziik
koré a viselkedéstlinket és gondolkodasun-
kat, eltérd torténelmi korokban vagy kiilon-
boz6 kulturalis korokben. Ez pedig nagy-
mértékben igaz a munkahelyi kultirakra
— minden kultira egyedi valosag (Sche-
in, 2004), egyedi viselkedésszabalyozo
kozeg. A szervezeti kultura hatékonysaga-
nak fokméréje lehet, hogy milyen mérték-
ben sikeriil egy kdzosen osztott valosagot,
¢s a tagokban hasonl6 pszichologiai alla-
potokat Iétrehoznia. A szervezeti kultira
bar fenomenologiai szinten eltéré moédokon
jelenhet meg a kutatd szamara, am a funk-
cidja minden kdzosségben ugyanaz: kozos
valdsag és referenciakeret 1étrehozasa.

Jovchelovitch (2007) szerint Moscovi-
ci tudasszociologiai ihletésti kérdésfeltevé-
se szintén arra iranyult, hogy miként alakul
ki a tudas a posztmodern kozosségekben.
Ugy vélte, hogy a modern tarsadalmakban
a tudas nem egységes, hanem kiilonb6z6
megosztottsagok mentén felszabdalt, parhu-
zamos, egymasnak ellentmond6 tartalmak-
ként mutatkozik.

Moscovici kidolgozott egy olyan elméle-
ti keretrendszert, amely mentén a tudas frag-
mentalt elemei elhelyezhetdk és értelmez-
hetdk. Az 1960-as évek parizsi lakossagat
vizsgalva kimutatta, hogy a (pszichoana-
lizis jelenségére vonatkozo) tudasszerve-

z0dés két szféra mentén zajlik: figurativ
mag ¢s a periférialis elemek. Az elsében
olyan tudaselemek talalhatoak, amelyek
a legtobb ember szdmara ismertek és alta-
lanosan osztottak, a masodikban ehhez csak
laza asszociacios kapcsolatban 1évo elemek
talalhatok.

A szervezeti kultirara gondolhatunk ugy
is, mint ami a szervezetre vonatkozo tudas-
menedzsmentért is felelés (Nonaka, 1994).
A szervezetre vonatkozo tudaselemek rend-
szerezettsége a hétkdznapi szervezeti miiko-
désekben megmutatkozhatnak (Pentland,
1995; Schabracq, 2003b). A reprezentaciok,
Moscovici szerint, a modern tarsadalmakban
kiilonféle modokon jelenhetnek meg: hege-
monikus, emancipalt és polemikus forma-
ban. Ezek a szervezddési modok a tarsadalom
kiilonbozé megosztottsagaira reflektalnak,
azaz arra, hogy mennyire egységesek az
adott jelenségekrdl valod gondolkodasi folya-
matok egy adott csoportban. A szervezet
kiilonb6z6 divizidiban Iényeges kérdés lehet,
hogy a kulturara vonatkoz6 tudasok mennyi-
re fragmentaltak, melyek azok, amelyek
nagyobb jelentOséget kapnak a reprezenta-
ciok kozott (hegemonia), amelyek versenge-
nek egymassal (polémia), vagy amelyek egy
adott alcsoport tudasai lesznek a szervezetrol
(emancipacio).

A kognitiv polifazia jelensége (Jovchelo-
vitch, 2007) mentén Moscovici azt hangsu-
lyozta, hogy egy kozosségen beliil egyszer-
re tobb, egymassal versengd, egymasnak
ellentmondo6 tartalmu és mindségii tudasok
lehetnek egyszerre jelen. A kultura kapcsan
Schein (2004) az alapvetd feltételezések
fogalma mentén hoz példakat a szervezeten
beliil 1évé tudasszervezddésekre, amelyek
alapvetd hatassal lehetnek a munkavalla-
161 viselkedésekre. Az egyik ilyen aspektus
az id6hasznalatra vonatkoz6 feltételezések.
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Schein szerint a szervezeten beliil parhuza-
mosan olyan csoportok miitkodnek, amelyek
a szervezet multjaban, masok a jelenben,
ill. jovére koncentralva léteznek. Az elté-
r0 idOhasznalatok pedig kommunikacios
zavarokat okozhatnak a csoportok kozott.
A kognitiv polifazia, illetve a szervezetben
alakulo kiilonb6zo tudasstruktardk Ossze-
tett, illetve komplex mukodéseket eredmé-
nyezhetnek a hétkéznapi miikodésekben.
Stacey (2007) a komplexitaselmélet fontos-
sagat hangsulyozza a szervezeti mitkddé-
sek megértésében. A szervezetek komplex
miikodését, szerinte, az alabbi paradoxonok
mentén tehetjiik érthetobbé:

1. bejosolhatdsag és bejosolhatatlansag;

2. felhatalmazas és korlatozas;

3. egyén €s csoportossag.

Mindezek parhuzamosan lehetnek jelen egy
szervezeten beliil.

A szocialis reprezentacid egyszerre je-
lenség ¢és folyamat. A reprezentaciok targyi-
asulnak (objektifikacid) kiilonbozo fizikai
objektumokban, szavakban, szokasokban stb.,
de ezzel egy idoben folyamatosan alakulas-
ban is vannak, hiszen aktiv tarsadalmi, illet-
ve szervezeti kommunikécio lehet koriilot-
tiik. A kultara ebbdl a szempontbdl is hasonlit
areprezentdciokra: a kultira termékei megta-
pasztalhato, fizikai vagy viselkedéses forma-
ban tarulnak elénk (irodak, ritusok, meetin-
gek, gyartott termékek); ezzel egy idében
a tagok fluktuacidja, egyéni célok, a vezetdi
dontések mentén Iehetséges valtozasnak van
kitéve. A reprezentacio és a kultura egyszer-
re stabil és valtozékony. A fentebb leirt figu-
rativ mag ¢és a periférialis elemek szerepe nem
pusztan leird, hanem a reprezentaciok idobe-
li, tartos fennallasaért is feleldsek. A figurativ
magban 1év6 elemek nehezen valtozd asszo-
ciaciok és tudaselemek, nehezen keriilnek ki

a k6zos tudasokbol. Ezzel szemben a periféri-
alis elemek turbulensen valtoznak és konnyen
cserélédnek. Ez a fajta elrendez6dés a tarsa-
dalmi tudas stabilitasat, illetve lasst, kontrol-
lalt valtozasat hivatott biztositani.

A szervezeti kultara és a szocialis repre-
zentacio tehat sok szempontbol hason-
lit egymasra — mindkét jelenség a tudas és
a viselkedés kapcsolatara hivja fel a figyel-
met. Szervezeti kultiranak nevezziik az
interszubjektiv  térben = kommunikécio
utjan létrejovo, a vilagrol és az emberek-
nek donmagukrol alkotott, a munkara vonat-
kozoan relevans kozos tudasok jelentéste-
rét, ami a szervezet tagjai szamara értékek,
hiedelmek ¢és cselekvések formajaban lehe-
toveé teszi az 0sszehangolt miikodést (Jakab,
2003: 115). A szervezeti kultura ebbol
a szempontbol nem mas, mint kdzosen
osztott reprezentaciok sokasaga arrol, hogy
mi szamit tudasnak és elfogadhaté viselke-
désnek az adott munkahely keretein beliil.

A szocialis reprezentacid a valdsag lét-
rehozasanak eszkoze (Jovchelovitch, 2007).
A valosag kifejezés itt arra utal, hogy a rep-
rezentacidban osztozd egyének mit fogad-
nak el a kozosségen beliil 1étezOnek és
igaznak (Schein, 2004). A konstruktivista
elméletek azt hangsulyozzdk, hogy a tar-
sas valosag nem egy lezart, az emberi te-
vekenységtol fliggetlen, objektiv 1étezd
(Gabriel, 2015). A valosagot egy csoport
sajat maganak alakitja ki, és alakitja ujra
(Schabracq, 2003b).

Jelentéskonstrukceio a szervezetekben

A tarsas konstrukciot a szervezeti irodalom,
tobbek kozt, a jelentésadas és az értelem-
adas (sensemaking) fogalma mentén targyal-
ja. Weick és mtsai (2005), illetve Harris
(1994) az értelemadast a szervezeti kognitiv
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mitkddések alapjanak és szervezeti viselke-
dések fontos kiinduldpontjanak tekintik.
Eszerint az elmélet szerint a konstrukcid
a szervezeti életben arra a mindennapi alap-
vetd interakcios folyamatra utal, amelynek
soran a kultura tagjai kozosen létrehoznak
egy egyedi tarsas valosagot maguk koriil
(Jakab, 2003). Ezt pedig azért teszik, hogy
munkahelyi viselkedéseiket ¢és kognitiv
folyamataikat szabalyozni tudjak (Weick,
1986 ; Weick és mtsai, 2005).

A szervezeti jelentések és a szerveze-
ti kultara egymast kiegészito jelenségek, és
egyben olyan tarsas kognitiv folyamatok,
amelyek a szervezetek hétkdznapi miiko-
déséért felelosek (Harris, 1994). A jelen-
tésadas folyamatan keresztiil egyeznek meg
(Seel, 2000) a kultura tagjai abban, hogy
a hétkoznapi miikodés soran bekovetkezett
Uj és ismeretlen események milyen jelentd-
séget kapnak a csoport életében (Weick és
mtsai, 2005). Ez azért is Iényeges, mert ezek
a viszonyulasok hatarozzak meg a k6zosség
jovobeni viselkedéseit egy hasonld jelen-
ség felbukkanasakor. Weick és mtsai (2005)
a kovetkezo pontokban gytijtik 0ssze a szer-
vezeti értelemadds funkcioit:

1. a szervezet és az értelemadas ugyanan-
nak az éremnek a két oldala;

2. az értelemadds a szervezetben megélt

tapasztalatok aramlasaért felelds;

alapja a felcimkézés;

retrospektiv;

tarsas és rendszerszeri folyamat;

a szervezeti cselekvés szervezdje;

N oL e W

olyan automatikus szervezd folya-
mat, amely a kommunikacion keresztiil

megy végbe.

Az értelemadas folyamata mentén jol kimu-
tathat6, hogy az egyéni kognitiv miikodé-
sek és szervezeti viselkedések egymast

szabalyozzak (Harris, 1994). A jelentésadas
az egyéni kognitiv folyamatok Osszehan-
goltsaganak eredménye. Ezzel egy idében
a szervezeti tevékenységek soran megélt
egyéni tapasztalatok, a szervezetben zajlo
jelentésadasi folyamatok szlrdjén valnak
megérthetové — e nélkiil nem tapasztalna
mast az egyén, mint megérthetetlen és bejo-
solhatatlan torténések folyamatos aramlasat
(Weick ¢s mtsai, 2005). Szervezetpszicho-
logiai szempontbol ez egy Iényeges mozza-
nat, hiszen Osszeflizi az egyéni viselkedé-
sek megértésére vonatkozo torekvéseket és
az egyedi szervezeti kulturaban tapasztalt
jelenségeket — pszichologiai, szocioldgiai,
antropologiai és szervezetelméleti megfon-
tolasok talalnak itt egymasra.

Ahogy aszocialisreprezentaciok mentén
targyaltuk, a jelentésadasrol is elmondha-
to, hogy fragmentalt jelenség. A csoport-
ban kialakulo lehetséges jelentések kozott
folyamatos versengés van. Az, hogy melyik
jelentés lesz kiemeltebb a csoporton beliil
a szervezeten beliil elsdsorban hatalmi
kérdés. Smircich és Morgan (1982) szerint
a vezetonek kiemelt szerepe van a szer-
vezeti jelentések kialakitasaban, a veze-
t6 ugyanis el6értelmezi a tagok szamara
a szervezetben zajlo eseményeket. A veze-
té egyik legfontosabb funkcidja, a szer-
vezeti tapasztalatok keretezése (framing)
(Uo.: 262). Szerintiik ennek a dinamikanak
az az alapja, hogy megvan benniink valosa-
gunk ko6zos definidlasara vonatkozé torek-
vés. Tovabba a szervezetbe belépd tagok
feladjak a valosag befolydsoldsara vonat-
kozo jogaikat (Uo.). A jelentésadas szerin-
tiik nem mitkédne, amennyiben minden tag
ugyanolyan erdvel venne részt a szervezeti
valdsag konstrualasaban.

A fenti gondolat ujra és ujra eldkertil
a szervezetelméleti irodalomban. A szer-
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vezetekben meglévé funkcionalis butasag
fogalma Alvesson és Spicer (2012) nevéhez
fiizédik. Ok a szervezeti tudasok atadoda-
sa kapcsan olyan kognitiv mitkddési saja-
tossagra hivjak fel a figyelmet, amely soran
a szervezetbe ujonnan belépd az egyének
nem miitkddtetik teljes mértékben a kriti-
kai és kognitiv képességeiket. Ennek a jele
a szervezet altal tamogatott reflexivitas és
egyéni gondolkodas hidnya és a meglé-
v6 rend igazolasa (Uo.). Ennek az egyik
funkcioja, hogy a szervezetben mar meglé-
v6 kialkudott jelentéseket nem valtoztat-
ja meg automatikusan egy 0 tag belépése.
Ezaltal pedig egy pszicholdgiailag bizton-
sagos — jelentések szintjén stabil — tarsas
teret hoznak létre, amely lehetdvé teszi az
egyének sajat munkahelyi viselkedései-
nek stabil megszervezését és bejosolhato-
va teszi a tobbiek lehetséges viselkedéseit.

Jelentésadas és tarsas rend

A szervezeti és szervezési jelenségek egyik
leglényegesebb kérdése a tarsas rend és rend-
szerlség kialakitasa koriil forog (Meadows,
1967, idézi Smircich, 1983). A jelentésadas
f6 funkcidja eszerint az, hogy az egyéni és
csoportos szervezeti tapasztalatok néhol
kaotikus vilagaba rendet vigyen. Méghozza
ugy, hogy a szervezeti tagok altal tobbé-ke-
vésbé kozosen osztott referenciakeretet
hozzon létre, amely mentén a kiilénb6zo
egyéni tapasztalatok egységes értelmezést
nyernek. A szervezet nem mas, mint egy
prébalkozas arra, hogy rendet teremtsen és
keretet adjon az emberi cselekvések termeé-
szetes aramlasanak; hogy bizonyos célok
fel¢ terelje Oket, hogy egy megfeleld format
adjon nekik, bizonyos jelentések és szaba-
lyok generalizalasaval és szervezeti szintre
torténd emelésével (Tsoukas €s Chia, 2002).

A szervezeti kultura jelentésképzd funkcidja
tehat nem mas, mint a munkahely tarsas vila-
gaba biztonsagot ¢és stabilitast vigyen; ezzel
az egyéni kognitiv folyamatok meghatarozo-
javavalik. A stabilitast az ismétlés segitségé-
vel éri el. A kultura visszatérd valaszokat ad
visszatérd problémakra, ezaltal olyan kita-
posott dsvények (Schabracq, 2003b) jonnek
létre, amelyek stabilitast hoznak a szerveze-
ti hétkdznapokba.

A tarsas rend és a csoporton beliili visel-
kedések szabalyok kialakulasat a szoci-
alpszicholoégia a norma és konformitas
jelensége mentén targyalja. Sherif (1935)
autokinetikus illuzidhoz kapcsoldédod vizs-
galatai alapjan kimutathat6, hogy bizony-
talan dontési helyzetekben a csoport tagjai
egymashoz kozelitd valaszokat adnak, és
a kialakitott valaszrepertoar azutan is fenn-
marad, miutan a csoport tagjai kicserél6d-
nek. A tarsas rendezettség kérdése nemcsak
szervezeti hierarchia kapcsan lényeges,
hanem a hétkoznapi helyzetek megitélése
¢és az azokra adott viselkedéses valaszokkal
kapcsolatban is. Hiszen van benniink egy
olyan tudattalan torekvés, amely a norma-
hoz valé kapcsolodasként irhato le. Ezt
a dinamikat Asch (1956) vonalhosszu-
sag kisérletei kapcsan mutatta ki rendki-
viil kézzelfoghatoan. A kisérleti személyek
egy objektiven ellendrizhetd helyzetben
is inkabb a csoport véleményének hittek,
mint a sajat meggyodzodéseiknek. A norma-
tol, a kialakitott tarsas-kognitiv rendtdl
val6 eltérés pszichologiai fesziiltséget okoz
benniink.

A szervezeti életben a tarsas rend fenn-
tartdsa azért is lényeges, mert a kozos
interakciok soran kialakult jelentések valto-
zasra, ill. atalakuldsra hajlamosak. Boje
(2001) szerint a szervezetek tarsas vilaga-
ra jellemzd az entrépia és a dekonstruk-
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cid jelensége. Ismétlodés nélkil a jelenté-
sek folyamatos szétesésben vannak, ezaltal
a szervezet folyamatos megujitasban, ritu-
sokban ¢és szokasokban éri el ezek stabili-
tasat. A kozdsen kialkudott jelentések és
viselkedési szabalyok — valamint a betarta-
sukra vonatkozé csoportelvarasok (konfor-
mitas) — stabilitast visznek egy kozosség
miikodésének mindennapjaiba. gy érthe-
t6, hogy ezeket nehezen engedi el a k6zos-
ség, hiszen az Ujraalakitas komoly kognitiv
¢és pszichologia erdfeszitéseket igényel.
Egy kozosség akkor mikodik a tagjai
szamara biztonsagosan, amennyiben a kial-
kudott jelentések hosszabb idon at stabilak
maradnak (Schabracq, 2003b). Pszichologiai
szempontbol a kozdsen osztott referenciake-
ret az egyéni jollétért €s a szervezeten beliil
megélt stresszért is felelds lehet (Schabracq,
2003a, b). A kultiraban megjelené ismét-
16dések egy pszichologiailag biztonsagos
tér kialakitasahoz jarulnak hozza. Schab-
racq (2003b) antropologia sajatossagokkal
jellemzi a kultarat, amely a kultura tagja-
inak pszicholdgiai mitkddéseire meglepo-
en nagy hatassal vannak; elvégzik ugyanis
a figyelem fegyelmezését. Ilyenek:
1. a munkakdrnyezet rendezettsége;
a feladat rendszeressége;
tarsas beagyazottsag;
értékek és célok kompatibilitasa; és
fizikai és pszichologiai biztonsag.

RSN

Narrativ szervezetelméletek

A jelentésalkotas mentén targyalt szervezet-
elméletek arra vildgitanak ra, hogy munka-
helyek tarsas vilaganak jobb megértése
kulcsfontossagu a szervezeti viselkedések
¢s pszichologiai jelenségek magyarazatdhoz
¢és bejoslasahoz. Tovabba, hogy a kultura-
nak alapveto jelentésalkotasi funkcidja van.

Mivel a jelentésalkotas alapvetden nyelvi és
kommunikécioés folyamat, elemzésiikhoz
narrativitassal foglalkozo6 elméleteket hivha-
tunk segitségiil.

A szervezetekben zajlo konstrukciot
a nyelvhasznalat és kommunikaci6é vizs-
galataval tudjuk a leghatékonyabban tetten
érni (Rhodes és Brown, 2005). A narrativ
szervezetkutatas, amely a tarsadalomtudo-
manyok nyelvi fordulata (Hatch, 1996) utan
kezdett kialakulni, éppen arra tesz kisérle-
tet, hogy munkavégzés kozben keletkezo
narrativumokat a szervezetek miikodésé-
nek megértésére hasznalja.

A narrativumok szervezetben betdltott
funkciojat tobb megkozelitésbol is vizsgal-
jék a fenti elméletek. A narrativ elméletek
az embert klasszikusan mint torténetmeséld
lényt, a narrativitast mint antropologiai saja-
tossagot (Laszlo, 2005: 11) kezelik. A narra-
tiv szervezetelméletek k6z0s nevezdje, hogy
olyan jelenségként mutatjak be a szerveze-
tet, mint amely a nyelvi aktivitasokon keresz-
til jon létre, alakul at, illetve ismerhetd
meg (Boje, 2001; Rhodes ¢s Brown, 2005).
A narrativ szervezetelméletek a szociold-
giai, és az antropologia teriiletén alakultak
ki, tobbek kozott éppen a munkahelyi jelen-
ségvilag leirasara (Czarniawska, 1997; Boje,
2001). A narrativitasnak a szervezeti kogni-
cid ¢és a szervezeti tanulas jelenségeiben is
fontos szerepe van (Tenkasi és Boland, 1993);
mi magunk ugy véljiik, hogy ez a pont, amely
mentén a szervezetpszichologia a kultira
vizsgalatokhoz hozzékapcsolhato.

A szervezetben megsziiletd torténetek,
illetve narrativumok egyarant a szervezeti
konstrukcio eszkozei és jelzdi. Egyik leglé-
nyegesebb funkciojuk a szervezeti tapasz-
talatok kognitiv feldolgozasa (Tenkasi és
Boland, 1993). A kognitiv kifejezést olyan
értelemben hasznaljak fel, amely a szerve-
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zetben megélt tapasztalatok egészlegességét

probalja megragadni.

A narrativ szervezetelméletek azt hangsu-
lyozzak, a szervezet miikodése kdzben sziile-
t6 narrativumok kulcsfontossaguak a szerve-
zeti miikddések megértésében. Czarniawska
(1997) szerint haromféle modon jelenhetnek
meg torténetek egy szervezeten beliil:

1. torténetmeséld szervezetek — egy narra-
tiv struktura alapjan elmesélt esemény-
sor a szervezetben lezajlott torténésekrdl;

2. torténetek gylijtése — a szervezeti miiko-
dés termékeiként létrejovo sztorik Ossze-
gylijtése;

3. munkaszervezés.

Rhodes ¢s Brown (2005) arra vilagitanak ra,
hogy a narrativ megkdzelités valaszt adhat
a szervezetet ér6 aktualis problémakra,
hiszen a szervezetben megjelend torténetek
a dinamikai valtozasokrol is arulkodnak.

A narrativumokrol klasszikus modon az
irodalomtudomanybol kolcsonzott fogalmak-
kal gondolkodunk. L4szl6 (2005) sorra veszi
az elbeszElt torténeteknek azon aspektusa-
it, amelyek egy pszichologiailag jo torténetet
felépitéséhez jarulnak hozza. A klasszikus,
narrativitasra alapozoé elméletek azt a kérdést
teszik fel, hogy milyen egy jo torténet (Rhodes
¢és Brown, 2005); a torténeteket a jelentésal-
kotasi folyamat elemezhet6 végeredménye-
iként tekintik (Hatch, 1996; Phillips, 1995).
Az elemzést tobbek kozott narratologiabol
kolcsonzott eszkozokkel végzik pl. tartalom,
forma, szerepl6i funkciok stb. alapjan.

A szervezetek miikodése soran megjele-
n6 narrativumok, a tagok altal mesélt torté-
netek, a vezet6 altal elmesélt viziod, a szer-
vezet eddigi torténete mind olyan szervezeti
jelenségek, amelyek tudomanyos kutatasba
torténd beemelésével hasznos tobblettudas-
hoz juthatunk a szervezetek egyedi és alta-

lanos mitkddéseirél. Ahhoz, hogy pontosan
megeértsiik, milyen pszicholégiai jelensé-
gek zajlanak egy szervezeten beliil, nem
elég a szervezetben dolgozok egyéni pszi-
choldgiai valtozoit ismerniink — a szervezet
narrativ sajatossagait is ismerniink kell.

OSSZEFOGLALAS

Attekintd tanulmanyunkban a tarsas kogni-
ci0, a szervezeti viselkedés, a szerveze-
ti konstrukcio- és torténetmesélés kozotti
parhuzamokat vazoltuk fel. A munkat végzo
szervezetre ugy tekintiink, mint ami tobb
puszta fizikai térnél, ahol egymastol fiigget-
leniil cselekvd egyének tevékenykednek.
A szervezetet olyan tarsas térként mutat-
tuk be, ahol az adott kdzosségre egyedileg
jellemzo jelentések (viselkedésszabalyozo
eldirasok) alakulnak ki a tagok mindennapi
interakcidja soran. Ugy véljiik ugyanis, hogy
a szervezetpszicholdgia szdmara megter-
mékenyitd lehet, amennyiben az egyéni
szervezeti viselkedéseket, az egyéni pszi-
chologiai mutatok mellett az adott kultura
kognitiv szabdlyain (referenciakeret) probal-
juk megérteni. Ezaltal kozelebb keriilhetiink
a szervezeti ¢let mindennapi jelenségeihez.

A klasszikus szervezetelméletek a szerve-
zetet és a kulturat egységes jelenségként értel-
mezik. A szervezeti élet fragmentaltsaga és
a torténések folyamatos aramlasa egy olyan
sajatossag, amelyre a konstrukcids szemléle-
tek mentén figyelhetiink fel. Es bar jollehet
a konstrukcids szemléletek alapjan szervezo-
do kutatoi alapallas modszertanilag kihivasok
elé allitja a kutatokat, hasznalataval sokkal
életszertibben lehetiink képesek, egy-egy
szervezeti problematika megértésére.

A Boje (2001: 4) altal emlitett Tama-
ra szindarab példaja jol mutatja az altalunk
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hangsulyozni kivant modszertani szemlélet-
valtast. A Tamara egy posztmodern darab,
amelynek egyik jellegzetessége, hogy nem
egyetlen szinpadon jatszodik, fix nézotér
elott, hanem kiilonb6z6 szobakban, terekben
a szinhazon belill. A jelenetek folyamato-
san ¢és parhuzamosan zajlanak, a néz6 pedig
kedve szerint valogathat, hogy melyik hely-
ségben zajlo eseményeket kdveti és milyen
sorrendben. Megteheti, hogy egy szoba torté-
néseit kdveti végig, vagy akar kdvethet egy

adott szerepl6t, szobarol-szobara. A szer-
vezeti jelenségek kapcsan is valami hason-
16t tapasztalhat a szervezeti kutat6. Amig az
egyik szobdban vizsgalodik, a szervezetben
parhuzamosan folyo torténések nem varnak
a kutatora, hogy azokat is alaposan megvizs-
galhassa. Erre a sajatos kutatasi problémara
a narrativ elméleteken keresztiil ismerhetiink
ra, és ennek a problematikanak a megolda-
sa is — ugy veéljiik — a narrativ elméletek és
eszkozok segitségével lehetséges.

SUMMARY

PSYCHOLOGICAL FUNCTIONS OF ORGANIZATIONAL CULTURE — MEANING CONSTRUCTION
AND SOCIAL COGNITION

Background and aims: In this theoretical study we aim to investigate the connection between
organizational culture and social cognition. The phenomenon of culture primarily belongs
to the field of anthropology and sociology; from a psychological point of view, it is rather
poorly discussed. We define organizational culture as a socially constructed space which
acts as a ’cognitive compass’ for members of the organization.

Method: We review the different theoretical approaches which state that the everyday
social cognitive processes of the workplace are affecting the behavior and the psychological
processes of the individual workers. From the point of view of the organizational culture’s
psychological aspects, we also discuss the parallelisms between the individual cognitive and
socially oriented sense-making processes of the workplace.

Discussion: Using the theoretical foundations of the social constructionism, social
representation, symbolic interactionism, meaning construction and narrative psychology,
we aim to redefine the concept of organizational culture and situate it in the field of social
cognition. Based on the literature, we see organizations as social spaces where a constant
meaning construction is going on, and these processes bear a fundamental impact on the
inner psychological workings and workplace behavior of the individual worker.

Keywords: organizational psychology; culture; meaning construction; cognition; narrativity
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