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Összefoglaló

Háttér és célkitűzések: Tanulmányunkban a szervezeti kultúra és a szociális kogníció 
kapcsolatát járjuk körül. A kultúra fogalmát elsősorban antropológiai, illetve szociológi-
ai nézőpontból tárgyalja a szakirodalom, pszichológiai funkcióiról viszonylag kevés szó 
esik. A szervezeti kultúrát úgy határozzuk meg ehelyütt, mint egy közösen konstruált teret, 
amely ’kognitív iránytűként’ szolgál a szervezet tagjai számára. 
Módszer: Ismertetjük azokat a megközelítéseket, amelyek szerint a szervezetek működése 
során alakuló társas kognitív folyamatok befolyásolják az egyéni szervezeti viselkedéseket 
és bejósolhatóvá teszik az egyéni pszichológiai folyamatokat. A szervezeti kultúra pszicho-
lógiai aspektusát tárgyalva az egyéni kognitív folyamatok és a társas fókuszú jelentésadás 
között meglévő párhuzamokat is bemutatjuk. 
Következtetések: A szociális konstrukció, a szociális reprezentáció, a szimbolikus interak-
ció, az értelemadás és a narratív pszichológia elméletei felhasználásával megpróbáljuk kibő-
víteni a szervezeti kultúra fogalmát és elhelyezni azt a társas kogníció jelenségei között. 
A munkahelyi szervezetekre úgy tekintünk, mint olyan társas terekre, amelyekben állandó 
jelentésadási folyamatok zajlanak, és ezek a folyamatok alapvető hatással vannak a munka-
vállalók kognitív pszichológiai működésére és ezáltal a szervezeti viselkedésükre.
Kulcsszavak: szervezetpszichológia; kultúra; jelentésképzés; kogníció; narrativitás
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Bevezetés

A szervezeti kultúra koncepciója nagymér  -
tékben összefonódott a szervezetek tanulmá-
nyozásával (Smircich, 1983). Egy szervezet 
működése a kultúra sajátosságain keresz-
tül érthető meg hatékonyan (pl. Schein, 
2004; Löwey és Nadkarni, 2003; Cameron 
és Quinn, 2005). A kultúra fogalom jelentő-
ségét elsősorban antropológiai szempontból 
tárgyalja a szervezetelméleti szakirodalom 
(Smircich, 1983), pszichológiai szempontból 
viszont kevéssé tárgyalt területnek számít. 
Jelen tanulmányban a kultúra egyik lényeges 
pszichológiai aspektusát, a társas kogníció-
ban betöltött szerepét, járjuk körül. A kultú-
rát úgy definiáljuk, mint egy kognitív eszközt 
(Hofstede és Hofstede, 2008), amelyet egy 
közösség azért hoz létre, és működtet, hogy 
a tagok pszichológiai állapotait és viselkedé-
seit szabályozza (Sinha, 2009).

A szervezetelméletek egyik legfontosabb 
módszertani kérdése annak definiálása, hogy 
miként gondolkodunk az emberi tudás-szer-
veződésről (Smircich, 1983) és annak társa-
dalomtudományban elfoglalt jelentőségéről. 
Az alább bemutatott konstrukciós, reprezen-
tációs és narratív szervezetelméletek többek 
közt a munkahelyen formálódó tudásrend-
szerek fontosságára hívják fel a figyelmet. 
A szervezeti kultúrát jelen tanulmányunk-
ban olyan egyedi tudásstruktúraként defini-
áljuk, amely lényeges pszichológiai funkci-
ókkal rendelkezik. 

A tudás kérdése a társadalomtudomá-
nyokban alapvetően két irányt alakított ki, 
amelyet valóság megismerése és a történet 
megértése (Bruner, 1991; Rhodes és Brown, 
2005; László, 2005) közötti különbségtétel-
ként fogalmazhatunk meg. A szervezet-
elméletekben eltávolodni látszanak egymás-
tól az általános szervezeti folyamatokat 

leíró, és a szervezetek egyediségét hang-
súlyozó irányzatok (Glózer és Gelei, 2011). 
Tanulmányunkban ennek a kettősségnek 
az áthidalását kíséreljük meg, azáltal, hogy 
úgy fogalmazzuk meg a kultúrát, mint egy 
olyan közösen konstruált társas teret, amely 
szervezetenként eltérő fenomenológiával 
ugyan, de általános kognitív pszichológiai 
folyamatokat szabályoz. 

Kultúra és gondolkodás

A kultúra gondolkodásban betöltött szerepe 
nem új keletű gondolat. A szociálpszicholó-
giában régóta ismert tény, hogy más embe-
rek vélt vagy valós jelenléte (Allport, 1968 
idézi Hewitt 2007) hatással van a viselkedé-
sünkre, pszichológiai és kognitív folyama-
tainkra. A társas megismerés azzal foglal-
kozik, hogy egyének miként értelmezik 
a körülöttük lévő társas világot, és hogyan 
szereznek információkat a társas világból 
(Fiske és Taylor, 2013). Az egyéni gondol-
kodási folyamatokat vizsgálva a kutatók 
bottom-up szemlélettel építik fel az emberi 
kogníció modelljeit (Fiske és Taylor, 2013). 
Ezen túlmenően a kultúra top-down hatása-
it is figyelembe veszik, amikor úgy fogal-
maznak, hogy bizonyos tudások és kognitív 
képességek kulturálisan meghatározottak 
(Fiske és Taylor, 2013: 26) azaz csak bizo-
nyos kultúrában van értelmük és hasznuk. 
Ebből a nézőpontból az embert úgy defini-
álják, mint adaptív társas lényt, amely arra 
fejlődött ki, hogy más emberekre fókuszál-
jon, utánozza azok viselkedését, következ-
tessen mások szándékaira, együtt működ-
jön másokkal és szimbolikus rendszereket 
tanuljon meg (Ackerman és mtsai, 2012; 
idézi Fiske és Taylor, 2013). A szervezeti 
kultúrára tekinthetünk úgy, mint egy olyan 
gondolkodási térre, amely egyedi viselke-
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déses szabályokat ír elő a munkavállalók-
nak, és csak számukra relevánsak a munka-
végzéshez. 

Szervezetpszichológiai szempontból 
rendkívül lényeges az a jelenség, ahogyan 
a kultúra befolyásolja az egyéneket és ezzel 
egy időben az egyének hatnak a kultú-
ra működésére. Giddens (1991) strukturá-
ciós elmélete szerint sem az ágencia, sem 
a struktúra nem előzi meg a másikat, hanem 
egymást közösen feltételezik. Az ágen-
cia megteremti és újrateremti a struktú-
rát, a struktúra pedig korlátozza és lehető-
vé teszi az ágenciát. A struktúra az egyének 
cselekvésein keresztül létezik (idézi Pent-
land és Feldman, 2007). Másképpen fogal-
mazva egy csoport szükséges ahhoz, hogy 
kialakítsa és fenntartsa a kultúrát; magát 
a kultúrát pedig az egyes tagok hordozzák és 
csak rajtuk keresztül nyilvánulhat meg (Van 
Maanen és Barley, 1985, idézi Harris 1994). 

Tanulmányunkban a szervezeti kultúrá-
nak társas kognitív funkciót tulajdonítunk, és 
ennek segítségével próbálunk az egyéni szer-
vezeti viselkedések magyarázatához köze-
lebb jutni. Bruner (1991 ) a kultúrát a kogní-
ció alapjának tekinti, szerinte a két jelenség 
egymástól nem elválasztható és egymást 
alakítja. A kultúra gondolkodásban betöltött 
szerepének neurológiai alapjairól is tudunk. 
Eszerint az emberi agy alapvető tulajdonsága 
a más agyakhoz történő kapcsolódás, a kultú-
ra használata mentén. A jelentések hálóza-
ta, amelyet kultúrának nevezünk az emberi 
agyak összehangolt aktivitása mentén emel-
kedik ki (Brothers, 1997). Az emberi kogní-
ció nem választható el az egyént körülvevő 
kulturális tértől. Amennyiben meg akarjuk 
érteni, illetve be akarjuk jósolni az egyé-
ni szervezeti viselkedéseket, ismernünk kell 
az adott kultúra gondolkodásra vonatkozó 
szabályait (Mead, 1934). 

A szervezeti kultúra lehetséges 
megközelítései

A szervezeti kultúrát alapvetően két stra-
tégiával vizsgálják: kritikus változóként, 
illetve gyökérmetaforaként (Smircich, 
1983). A kritikus változó fogalmán a termé-
szettudományból kölcsönzött pozitivis-
ta és funkcionalista (Glózer és Gelei, 2011) 
módszertant érthetjük, amely a jelenségek 
általánosítható vonásait hangsúlyozza és 
egy alapvetően kategorizáló-leíró módszer-
tannal operál. A kultúrát olyan változónak 
tekinti, amely több más változóval együtt 
befolyásolhatja az egyéni szervezeti visel-
kedéseket. Vizsgálati szempontból a kuta-
tót a jelenségtől objektíven eltávolodni 
képes szereplőként definiálja, aki a külön-
böző változók kultúrától független aspektu-
saira koncentrál és ezek általános érvényű 
viselkedés-szabályozó hatásait vizsgálja. 
Ezek az elméletek arra vállalkoznak, hogy 
minél szerteágazóbb értelmezési keretet 
biztosítsanak általános szervezeti jelensé-
gek leírására és interpretálására. 
1. Absztrakt kategóriákba, ill. típus-ta-

nokba rendezik a különböző kultúrá-
kat (Cameron és Quinn, 2005; Handy 
és Aitken, 1986; Hofstede és Hofstede, 
2008); 

2. Megpróbálnak alapvető dinamizmuso-
kat leírni, amelyek minden szervezet-
ben hasonlóan működhetnek (Schein, 
2004; Löwey és Nadkarni 2003; Weick 
és Browning, 1986); 

3. A kultúra megismerhetőségének prob-
lémájára fókuszálnak (Morgan, 1997; 
Alvesson, 2002).

A gyökérmetafora gondolata a szociá-
lis konstrukciós elméletek mentén köze-
líthető meg:a kultúrát mint a szervezet 
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egészét átható alapjelenséget értelmezi. 
A kultúrát nem objektívan létező jelen-
ségként értik, hanem interakciók mentén 
kiemelkedő társas konstruktumnak tekin-
tik (Alvesson, 2002; Seel, 2000, 2006). 
A konstruktivista elméletek megkérdőjele-
zik az objektív valóság létét (Burr, 1995), 
és a kultúrát különböző aspektusok mentén 
felosztott jelenségnek tekintik. A szerveze-
ti jelenségeket lokális tudások (Jakab, 2003; 
Glózer és Gelei, 2011) megjelenési formá-
iként határozzák meg, illetve a jelentés-
konstrukciót tekintik a szervezeti működé-
sek legfontosabb aspektusának (pl. Jakab, 
2003; Schulteiss és Wallace, 2012; Weick és 
mtsai, 2005; Rhodes és Brown, 2005; Harré 
és mtsai, 2009; Bodor, 2002). A vizsgálatot 
végző kutatót pedig aktív konstruáló ágens-
ként mutatják be (pl. Hatch, 1996). 

A fenti megközelítések közös nevező-
je, hogy a kultúrát egyaránt a szervezeti élet 
meghatározó aspektusának tekintik. Bármi-
lyen szerteágazóak legyenek is a kultúra 
leírására vonatkozó elméletek, abban egyet-
értenek, hogy a kultúra a viselkedést megha-
tározó feltételezések, hitek, értékek, attitű dök, 
szokások, szimbólumok összessége (Klein és 

Klein, 2000: 718). 

Szociális konstrukció és szervezeti 
kultúra

A szociális konstrukció elmélete és a szer-
vezeti kultúra egymást jól kiegészítő fogal-
mak. A kultúra egyik legfontosabb aspek-
tusa ugyanis az, hogy a tagok a hétköznapi 
interakciói és társas konstrukciói mentén jön 
létre és működik (Schein, 2004; Alvesson, 
2002; Weick és mtsai, 2005; Jakab, 2003; 
Seel, 2000). A konstrukció során meghatároz-
zák azokat a szabályokat, amelyek az egyéni 
és közösségi viselkedéseket egyaránt előírják. 

A konstrukciós elméletek azt hangsú-
lyozzák, hogy az egyén és társas környe-
zete között folyamatos interakciós viszony 
áll fenn. Ez a gondolat a 20. század elejé-
től fogva jelen van a társadalomtudomá-
nyokban. A szimbolikus interakcionizmus 
(Mead, 1934) elmélet szerint az olyan töké-
letesen szubjektívnak tűnő jelenségek, mint 
az elme, a szelf vagy a viselkedés valójában 
társas meghatározottság alatt állnak. A társas 
világot a szimbolikus interakció és szimbó-
lumhasználat segítségével teremtjük meg 
ma      gunk körül. A szimbólum olyan gondolko-
dási eszköz, amely két emberben, akik meg  -
egyeznek a szimbólum jelentésében, egy   -
más     hoz hasonló pszichológiai állapotot hoz 
lét    re. A szim    bólum lényege továbbá nem az, 
hogy a jelentése mindig fix (mint a jel ese      té-
ben), hanem hogy jelentése mindig egy adott 
inter    szubjektív térhez (csoporthoz) kötött. 
A szim    bólum jelentése csoportról csoportra 
változhat, és a csoport tagjai számára közös 
értelmezési-, illetve referenciakeretet teremt. 
A referenciakeret feltételezések és attitűdök 
komplex rendszere, amelyet arra használunk, 
hogy a percepciós folyamatainkat szabályoz-
zuk és jelentést hozzunk létre; e keret magá-
ban foglal meggyőződéseket, sémákat, prefe-
renciákat, értékeket és kultúrát és más olyan 
módokat, amelyek befolyásolják megérté-
si és döntéshozási folyamatainkat (Tversky 
és Kahneman, 1981). A szervezeti kultúrára 
tekinthetünk úgy, mint olyan referenciake-
retre, amely a munkavégzés körüli pszichés 
és viselkedésbeli folyamatok szabályozásáért 
felelős (Harris, 1994).

A valóság társadalmi felépítésének 
gondolata mentén veti fel Berger és Luck-
mann (1966) azt a kérdést, hogy miként 
alakul ki egy közösségen belül a hétköz-
napi tudás, amely a magatartást vezérli. 
A viselkedéseinket vezérlő tudás egyszer-



81

Alkalmazott Pszichológia 2018, 18(1): 77–90.

A szervezeti kultúra pszichológiai funkciói – jelentésképzés és társas kogníció

re több forrásból származhat, ám folya-
matosan törekszünk arra, hogy a többi 
emberrel együtt egy ún. elsődleges valósá-
got működtessünk. Ennek az egyik legfon-
tosabb aspektusa az intézményesedés, 
a társas rend kialakítása. A társas világ, 
mondja Berger és Luckmann, nem egy 
emberi tevékenységen kívül létező entitás – 
minden, ami a társas világon belül van, az 
a közös interakciós tevékenységünk ered-
ménye. Ugyanaz a dolog más és más jelen-
téssel bírhat, azaz máshogyan szervezzük 
köré a viselkedésünket és gondolkodásun-
kat, eltérő történelmi korokban vagy külön-
böző kulturális körökben. Ez pedig nagy-
mértékben igaz a munkahelyi kultúrákra 
– minden kultúra egyedi valóság (Sche-
in, 2004), egyedi viselkedésszabályozó 
közeg. A szervezeti kultúra hatékonyságá-
nak fokmérője lehet, hogy milyen mérték-
ben sikerül egy közösen osztott valóságot, 
és a tagokban hasonló pszichológiai álla-
potokat létrehoznia. A szervezeti kultúra 
bár fenomenológiai szinten eltérő módokon 
jelenhet meg a kutató számára, ám a funk-
ciója minden közösségben ugyanaz: közös 
valóság és referenciakeret létrehozása. 

Jovchelovitch (2007) szerint Moscovi-
ci tudásszociológiai ihletésű kérdésfeltevé-
se szintén arra irányult, hogy miként alakul 
ki a tudás a posztmodern közösségekben. 
Úgy vélte, hogy a modern társadalmakban 
a tudás nem egységes, hanem különbö   ző 
meg     osztottságok mentén felszabdalt, pár  hu  -
zamos, egymásnak ellentmondó tar   tal   mak      -
ként mutatkozik. 

Moscovici kidolgozott egy olyan elméle-
ti keretrendszert, amely mentén a tudás frag-
mentált elemei elhelyezhetők és értelmez-
hetők. Az 1960-as évek párizsi lakosságát 
vizsgálva kimutatta, hogy a (pszichoana-
lízis jelenségére vonatkozó) tudásszerve-

ződés két szféra mentén zajlik: figuratív 
mag és a perifériális elemek. Az elsőben 
olyan tudáselemek találhatóak, amelyek 
a legtöbb ember számára ismertek és álta-
lánosan osztottak, a másodikban ehhez csak 
laza asszociációs kapcsolatban lévő elemek 
találhatók. 

A szervezeti kultúrára gondolhatunk úgy 
is, mint ami a szervezetre vonatkozó tudás-
menedzsmentért is felelős (Nonaka, 1994). 
A szervezetre vonatkozó tudáselemek rend-
szerezettsége a hétköznapi szervezeti műkö-
désekben megmutatkozhatnak (Pentland, 
1995; Schabracq, 2003b). A reprezentációk, 
Moscovici szerint, a mo    dern társadalmakban 
különféle módokon jelenhetnek meg: hege-
monikus, emancipált és polemikus formá-
ban. Ezek a szerveződési módok a társadalom 
különböző megosztottságaira reflektálnak, 
azaz arra, hogy mennyire egységesek az 
adott jelenségekről való gondolkodási folya-
matok egy adott csoportban. A szervezet 
különböző divízióiban lényeges kérdés lehet, 
hogy a kul    túrára vonatkozó tudások mennyi-
re frag    mentáltak, melyek azok, amelyek 
nagyobb jelentőséget kapnak a reprezentá-
ciók között (hegemónia), amelyek versenge-
nek egymással (polémia), vagy amelyek egy 
adott alcsoport tudásai lesznek a szervezetről 
(emancipáció). 

A kognitív polifázia jelensége (Jovchelo-
vitch, 2007) mentén Moscovici azt hangsú-
lyozta, hogy egy közösségen belül egyszer-
re több, egymással versengő, egymásnak 
ellentmondó tartalmú és minőségű tudások 
lehetnek egyszerre jelen. A kultúra kapcsán 
Schein (2004) az alapvető feltételezések 
fogalma mentén hoz példákat a szervezeten 
belül lévő tudásszerveződésekre, amelyek 
alapvető hatással lehetnek a munkaválla-
lói viselkedésekre. Az egyik ilyen aspektus 
az időhasználatra vonatkozó feltételezések. 
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Schein szerint a szervezeten belül párhuza-
mosan olyan csoportok működnek, amelyek 
a szervezet múltjában, mások a jelenben, 
ill. jövőre koncentrálva léteznek. Az elté-
rő időhasználatok pedig kommunikációs 
zavarokat okozhatnak a csoportok között. 
A kognitív polifázia, illetve a szervezetben 
alakuló különböző tudásstruktúrák össze-
tett, illetve komplex működéseket eredmé-
nyezhetnek a hétköznapi működésekben. 
Stacey (2007) a komplexitáselmélet fontos-
ságát hangsúlyozza a szervezeti működé-
sek megértésében. A szervezetek komplex 
működését, szerinte, az alábbi paradoxonok 
mentén tehetjük érthetőbbé: 
1. bejósolhatóság és bejósolhatatlanság; 
2. felhatalmazás és korlátozás; 
3. egyén és csoportosság. 

Mindezek párhuzamosan lehetnek jelen egy 
szervezeten belül.

A szociális reprezentáció egyszerre je   -
lenség és folyamat. A reprezentációk tár    gyi  -
asulnak (objektifikáció) különböző fi    zi   kai 
objektumokban, szavakban, szokásokban stb., 
de ezzel egy időben folyamatosan alakulás-
ban is vannak, hiszen aktív társadalmi, illet-
ve szervezeti kommunikáció lehet körülöt-
tük. A kultúra ebből a szempontból is hasonlít 
a reprezentációkra: a kultúra termékei megta-
pasztalható, fizikai vagy viselkedéses formá-
ban tárulnak elénk (irodák, rítusok, meetin-
gek, gyártott termékek); ezzel egy időben 
a tagok fluktuációja, egyéni célok, a vezetői 
döntések mentén lehetséges változásnak van 
kitéve. A reprezentáció és a kultúra egyszer-
re stabil és változékony. A fentebb leírt figu-
ratív mag és a perifériális elemek szerepe nem 
pusztán leíró, hanem a reprezentációk időbe-
li, tartós fennállásáért is felelősek. A figuratív 
magban lévő elemek nehezen változó asszo-
ciációk és tudáselemek, nehezen kerülnek ki 

a közös tudásokból. Ezzel szemben a periféri-
ális elemek turbulensen változnak és könnyen 
cserélődnek. Ez a fajta elrendeződés a társa-
dalmi tudás stabilitását, illetve lassú, kontrol-
lált változását hivatott biztosítani. 

A szervezeti kultúra és a szociális repre-
zentáció tehát sok szempontból hason-
lít egymásra – mindkét jelenség a tudás és 
a viselkedés kapcsolatára hívja fel a figyel-
met. Szervezeti kultúrának nevezzük az 
interszubjektív térben kommunikáció 
útján létrejövő, a világról és az emberek-
nek önmagukról alkotott, a munkára vonat-
kozóan releváns közös tudások jelentéste-
rét, ami a szervezet tagjai számára értékek, 
hiedelmek és cselekvések formájában lehe-
tővé teszi az összehangolt működést (Jakab, 
2003: 115). A szervezeti kultúra ebből 
a szempontból nem más, mint közösen 
osztott reprezentációk sokasága arról, hogy 
mi számít tudásnak és elfogadható viselke-
désnek az adott munkahely keretein belül. 

A szociális reprezentáció a valóság lét   -
rehozásának eszköze (Jovchelo vitch, 2007). 
A valóság kifejezés itt arra utal, hogy a rep  -
rezentációban osztozó egyének mit fogad-
nak el a közösségen belül létezőnek és 
igaz     nak (Schein, 2004). A konstrukti vis     ta 
elméletek azt hangsúlyozzák, hogy a tár       -
sas valóság nem egy lezárt, az emberi te  -
vé     kenységtől független, objektív létező 
(Gabriel, 2015). A valóságot egy csoport 
saját magának alakítja ki, és alakítja újra 
(Schabracq, 2003b). 

Jelentéskonstrukció a szervezetekben

A társas konstrukciót a szervezeti irodalom, 
többek közt, a jelentésadás és az értelem-
adás (sensemaking) fogalma mentén tárgyal-
ja. Weick és mtsai (2005), illetve Harris 
(1994) az értelemadást a szervezeti kognitív 
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működések alapjának és szervezeti viselke-
dések fontos kiindulópontjának tekintik. 
Eszerint az elmélet szerint a konstrukció 
a szervezeti életben arra a mindennapi alap-
vető interakciós folyamatra utal, amelynek 
során a kultúra tagjai közösen létrehoznak 
egy egyedi társas valóságot maguk körül 
(Jakab, 2003). Ezt pedig azért teszik, hogy 
munkahelyi viselkedéseiket és kognitív 
folyamataikat szabályozni tudják (Weick, 
1986 ; Weick és mtsai, 2005). 

A szervezeti jelentések és a szerveze-
ti kultúra egymást kiegészítő jelenségek, és 
egyben olyan társas kognitív folyamatok, 
amelyek a szervezetek hétköznapi műkö-
déséért felelősek (Harris, 1994). A jelen-
tésadás folyamatán keresztül egyeznek meg 
(Seel, 2000) a kultúra tagjai abban, hogy 
a hétköznapi működés során bekövetkezett 
új és ismeretlen események milyen jelentő-
séget kapnak a csoport életében (Weick és 
mtsai, 2005). Ez azért is lényeges, mert ezek 
a viszonyulások határozzák meg a közösség 
jövőbeni viselkedéseit egy hasonló jelen-
ség felbukkanásakor. Weick és mtsai (2005) 
a következő pontokban gyűjtik össze a szer-
vezeti értelemadás funkcióit: 
1. a szervezet és az értelemadás ugyanan-

nak az éremnek a két oldala; 
2. az értelemadás a szervezetben megélt 

tapasztalatok áramlásáért felelős; 
3. alapja a felcímkézés; 
4. retrospektív; 
5. társas és rendszerszerű folyamat; 
6. a szervezeti cselekvés szervezője; 
7. olyan automatikus szervező folya-

mat, amely a kommunikáción keresztül 
megy végbe. 

Az értelemadás folyamata mentén jól kimu-
tatható, hogy az egyéni kognitív működé-
sek és szervezeti viselkedések egymást 

szabályozzák (Harris, 1994). A jelentésadás 
az egyéni kognitív folyamatok összehan-
goltságának eredménye. Ezzel egy időben 
a szervezeti tevékenységek során megélt 
egyéni tapasztalatok, a szervezetben zajló 
jelentésadási folyamatok szűrőjén válnak 
megérthetővé – e nélkül nem tapasztalna 
mást az egyén, mint megérthetetlen és bejó-
solhatatlan történések folyamatos áramlását 
(Weick és mtsai, 2005). Szervezetpszicho-
lógiai szempontból ez egy lényeges mozza-
nat, hiszen összefűzi az egyéni viselkedé-
sek megértésére vonatkozó törekvéseket és 
az egyedi szervezeti kultúrában tapasztalt 
jelenségeket – pszichológiai, szociológiai, 
antropológiai és szervezetelméleti megfon-
tolások találnak itt egymásra. 

Ahogy a szociális reprezentációk mentén 
tárgyaltuk, a jelentésadásról is elmondha-
tó, hogy fragmentált jelenség. A csoport-
ban kialakuló lehetséges jelentések között 
folyamatos versengés van. Az, hogy melyik 
jelentés lesz kiemeltebb a csoporton belül 
a szervezeten belül elsősorban hatalmi 
kérdés. Smircich és Morgan (1982) szerint 
a vezetőnek kiemelt szerepe van a szer-
vezeti jelentések kialakításában, a veze-
tő ugyanis előértelmezi a tagok számára 
a szervezetben zajló eseményeket. A veze-
tő egyik legfontosabb funkciója, a szer-
vezeti tapasztalatok keretezése (framing) 
(Uo.: 262). Szerintük ennek a dinamikának 
az az alapja, hogy megvan bennünk valósá-
gunk közös definiálására vonatkozó törek-
vés. Továbbá a szervezetbe belépő tagok 
feladják a valóság befolyásolására vonat-
kozó jogaikat (Uo.). A jelentésadás szerin-
tük nem működne, amennyiben minden tag 
ugyanolyan erővel venne részt a szervezeti 
valóság konstruálásában. 

A fenti gondolat újra és újra előkerül 
a szervezetelméleti irodalomban. A szer-
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vezetekben meglévő funkcionális butaság 
fogalma Alvesson és Spicer (2012) nevéhez 
fűződik. Ők a szervezeti tudások átadódá-
sa kapcsán olyan kognitív működési sajá-
tosságra hívják fel a figyelmet, amely során 
a szervezetbe újonnan belépő az egyének 
nem működtetik teljes mértékben a kriti-
kai és kognitív képességeiket. Ennek a jele 
a szervezet által támogatott reflexivitás és 
egyéni gondolkodás hiánya és a meglé-
vő rend igazolása (Uo.). Ennek az egyik 
funkciója, hogy a szervezetben már meglé-
vő kialkudott jelentéseket nem változtat-
ja meg automatikusan egy új tag belépése. 
Ezáltal pedig egy pszichológiailag bizton-
ságos – jelentések szintjén stabil – társas 
teret hoznak létre, amely lehetővé teszi az 
egyének saját munkahelyi viselkedései-
nek stabil megszervezését és bejósolható-
vá teszi a többiek lehetséges viselkedéseit.

Jelentésadás és társas rend

A szervezeti és szervezési jelenségek egyik 
leglényegesebb kérdése a társas rend és rend-
szerűség kialakítása körül forog (Meadows, 
1967, idézi Smircich, 1983). A jelentésadás 
fő funkciója eszerint az, hogy az egyéni és 
csoportos szervezeti tapasztalatok néhol 
kaotikus világába rendet vigyen. Méghozzá 
úgy, hogy a szervezeti tagok által többé-ke-
vésbé közösen osztott referenciakeretet 
hozzon létre, amely mentén a különböző 
egyéni tapasztalatok egységes értelmezést 
nyernek. A szervezet nem más, mint egy 
próbálkozás arra, hogy rendet teremtsen és 
keretet adjon az emberi cselekvések termé-
szetes áramlásának; hogy bizonyos célok 
felé terelje őket, hogy egy megfelelő formát 
adjon nekik, bizonyos jelentések és szabá-
lyok generalizálásával és szervezeti szintre 
történő emelésével (Tsoukas és Chia, 2002). 

A szervezeti kultúra jelentésképző funkciója 
tehát nem más, mint a munkahely társas vilá-
gába biztonságot és stabilitást vigyen; ezzel 
az egyéni kognitív folyamatok meghatározó-
jává válik. A stabilitást az ismétlés segítségé-
vel éri el. A kultúra visszatérő válaszokat ad 
visszatérő problémákra, ezáltal olyan kita-
posott ösvények (Schabracq, 2003b) jönnek 
létre, amelyek stabilitást hoznak a szerveze-
ti hétköznapokba. 

A társas rend és a csoporton belüli visel-
kedések szabályok kialakulását a szoci-
álpszichológia a norma és konformitás 
jelensége mentén tárgyalja. Sherif (1935) 
autokinetikus illúzióhoz kapcsolódó vizs-
gálatai alapján kimutatható, hogy bizony-
talan döntési helyzetekben a csoport tagjai 
egymáshoz közelítő válaszokat adnak, és 
a kialakított válaszrepertoár azután is fenn-
marad, miután a csoport tagjai kicserélőd-
nek. A társas rendezettség kérdése nemcsak 
szervezeti hierarchia kapcsán lényeges, 
hanem a hétköznapi helyzetek megítélése 
és az azokra adott viselkedéses válaszokkal 
kapcsolatban is. Hiszen van bennünk egy 
olyan tudattalan törekvés, amely a normá-
hoz való kapcsolódásként írható le. Ezt 
a dinamikát Asch (1956) vonalhosszú-
ság kísérletei kapcsán mutatta ki rendkí-
vül kézzelfoghatóan. A kísérleti személyek 
egy objektíven ellenőrizhető helyzetben 
is inkább a csoport véleményének hittek, 
mint a saját meggyőződéseiknek. A normá-
tól, a kialakított társas-kognitív rendtől 
való eltérés pszichológiai feszültséget okoz 
bennünk. 

A szervezeti életben a társas rend fenn-
tartása azért is lényeges, mert a közös 
interakciók során kialakult jelentések válto-
zásra, ill. átalakulásra hajlamosak. Boje 
(2001) szerint a szervezetek társas világá-
ra jellemző az entrópia és a dekonstruk-
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ció jelensége. Ismétlődés nélkül a jelenté-
sek folyamatos szétesésben vannak, ezáltal 
a szervezet folyamatos megújításban, rítu-
sokban és szokásokban éri el ezek stabili-
tását. A közösen kialkudott jelentések és 
viselkedési szabályok – valamint a betartá-
sukra vonatkozó csoportelvárások (konfor-
mitás) – stabilitást visznek egy közösség 
működésének mindennapjaiba. Így érthe-
tő, hogy ezeket nehezen engedi el a közös-
ség, hiszen az újraalakítás komoly kognitív 
és pszichológia erőfeszítéseket igényel. 

Egy közösség akkor működik a tagjai 
számára biztonságosan, amennyiben a kial-
kudott jelentések hosszabb időn át stabilak 
maradnak (Schabracq, 2003b). Pszichológiai 
szempontból a közösen osztott referenciake-
ret az egyéni jóllétért és a szervezeten belül 
megélt stresszért is felelős lehet (Schabracq, 
2003a, b). A kultúrában megjelenő ismét-
lődések egy pszichológiailag biztonságos 
tér kialakításához járulnak hozzá. Schab-
racq (2003b) antropológia sajátosságokkal 
jellemzi a kultúrát, amely a kultúra tagja-
inak pszichológiai működéseire meglepő-
en nagy hatással vannak; elvégzik ugyanis 
a figyelem fegyelmezését. Ilyenek: 
1. a munkakörnyezet rendezettsége; 
2. a feladat rendszeressége; 
3. társas beágyazottság; 
4. értékek és célok kompatibilitása; és 
5. fizikai és pszichológiai biztonság. 

Narratív szervezetelméletek

A jelentésalkotás mentén tárgyalt szervezet-
elméletek arra világítanak rá, hogy munka-
helyek társas világának jobb megértése 
kulcsfontosságú a szervezeti viselkedések 
és pszichológiai jelenségek magyarázatához 
és bejóslásához. Továbbá, hogy a kultúrá-
nak alapvető jelentésalkotási funkciója van. 

Mivel a jelentésalkotás alapvetően nyelvi és 
kommunikációs folyamat, elemzésükhöz 
narrativitással foglalkozó elméleteket hívha-
tunk segítségül.

A szervezetekben zajló konstrukciót 
a nyelvhasználat és kommunikáció vizs-
gálatával tudjuk a leghatékonyabban tetten 
érni (Rhodes és Brown, 2005). A narratív 
szervezetkutatás, amely a társadalomtudo-
mányok nyelvi fordulata (Hatch, 1996) után 
kezdett kialakulni, éppen arra tesz kísérle-
tet, hogy munkavégzés közben keletkező 
narratívumokat a szervezetek működésé-
nek megértésére használja. 

A narratívumok szervezetben betöltött 
funkcióját több megközelítésből is vizsgál-
ják a fenti elméletek. A narratív elméletek 
az embert klasszikusan mint történetmesélő 
lényt, a narrativitást mint antropológiai sajá-
tosságot (László, 2005: 11) kezelik. A narra-
tív szervezetelméletek közös nevezője, hogy 
olyan jelenségként mutatják be a szerveze-
tet, mint amely a nyelvi aktivitásokon keresz-
tül jön létre, alakul át, illetve ismerhető 
meg (Boje, 2001; Rhodes és Brown, 2005). 
A narratív szervezetelméletek a szocioló-
giai, és az antropológia területén alakultak 
ki, többek között éppen a munkahelyi jelen-
ségvilág leírására (Czarniawska, 1997; Boje, 
2001). A narrativitásnak a szervezeti kogní-
ció és a szervezeti tanulás jelenségeiben is 
fontos szerepe van (Tenkasi és Boland, 1993); 
mi magunk úgy véljük, hogy ez a pont, amely 
mentén a szervezetpszichológia a kultúra 
vizsgálatokhoz hozzákapcsolható. 

A szervezetben megszülető történetek, 
illetve narratívumok egyaránt a szervezeti 
konstrukció eszközei és jelzői. Egyik leglé-
nyegesebb funkciójuk a szervezeti tapasz-
talatok kognitív feldolgozása (Tenkasi és 
Boland, 1993). A kognitív kifejezést olyan 
értelemben használják fel, amely a szerve-
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zetben megélt tapasztalatok egészlegességét 
próbálja megragadni. 

A narratív szervezetelméletek azt hangsú-
lyozzák, a szervezet működése közben szüle-
tő narratívumok kulcsfontosságúak a szerve-
zeti működések megértésében. Czarniawska 
(1997) szerint háromféle módon jelenhetnek 
meg történetek egy szervezeten belül: 
1. történetmesélő szervezetek – egy narra-

tív struktúra alapján elmesélt esemény-
sor a szervezetben lezajlott történésekről; 

2. történetek gyűjtése – a szervezeti műkö-
dés termékeiként létrejövő sztorik össze   -
gyűjtése;

3. munkaszervezés. 

Rhodes és Brown (2005) arra világítanak rá, 
hogy a narratív megközelítés választ adhat 
a szervezetet érő aktuális problémákra, 
hiszen a szervezetben megjelenő történetek 
a dinamikai változásokról is árulkodnak. 

A narratívumokról klasszikus módon az 
irodalomtudományból kölcsönzött fogalmak-
kal gondolkodunk. László (2005) sorra veszi 
az elbeszélt történeteknek azon aspektusa-
it, amelyek egy pszichológiailag jó történetet 
felépítéséhez járulnak hozzá. A klasszikus, 
narrativitásra alapozó elméletek azt a kérdést 
teszik fel, hogy milyen egy jó történet (Rhodes 
és Brown, 2005); a történeteket a jelentésal-
kotási folyamat elemezhető végeredménye-
iként tekintik (Hatch, 1996; Phillips, 1995). 
Az elemzést többek között narratológiából 
kölcsönzött eszközökkel végzik pl. tartalom, 
forma, szereplői funkciók stb. alapján. 

A szervezetek működése során megjele-
nő narratívumok, a tagok által mesélt törté-
netek, a vezető által elmesélt vízió, a szer-
vezet eddigi története mind olyan szervezeti 
jelenségek, amelyek tudományos kutatásba 
történő beemelésével hasznos többlettudás-
hoz juthatunk a szervezetek egyedi és álta-

lános működéseiről. Ahhoz, hogy pontosan 
megértsük, milyen pszichológiai jelensé-
gek zajlanak egy szervezeten belül, nem 
elég a szervezetben dolgozók egyéni pszi-
chológiai változóit ismernünk – a szervezet 
narratív sajátosságait is ismernünk kell.

Összefoglalás

Áttekintő tanulmányunkban a társas kogní-
ció, a szervezeti viselkedés, a szerveze-
ti konstrukció- és történetmesélés közötti 
párhuzamokat vázoltuk fel. A munkát végző 
szervezetre úgy tekintünk, mint ami több 
puszta fizikai térnél, ahol egymástól függet-
lenül cselekvő egyének tevékenykednek. 
A szervezetet olyan társas térként mutat-
tuk be, ahol az adott közösségre egyedileg 
jellemző jelentések (viselkedésszabályozó 
előírások) alakulnak ki a tagok mindennapi 
interakciója során. Úgy véljük ugyanis, hogy 
a szervezetpszichológia számára megter-
mékenyítő lehet, amennyiben az egyéni 
szervezeti viselkedéseket, az egyéni pszi-
chológiai mutatók mellett az adott kultúra 
kognitív szabályain (referenciakeret) próbál-
juk megérteni. Ezáltal közelebb kerülhetünk 
a szervezeti élet mindennapi jelenségeihez. 

A klasszikus szervezetelméletek a szerve-
zetet és a kultúrát egységes jelenségként értel-
mezik. A szervezeti élet fragmentáltsága és 
a történések folyamatos áramlása egy olyan 
sajátosság, amelyre a konstrukciós szemléle-
tek mentén figyelhetünk fel. És bár jóllehet 
a konstrukciós szemléletek alapján szervező-
dő kutatói alapállás módszertanilag kihívások 
elé állítja a kutatókat, használatával sokkal 
életszerűbben lehetünk képesek, egy-egy 
szervezeti problematika megértésére. 

A Boje (2001: 4) által említett Tama-
ra színdarab példája jól mutatja az általunk 
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hangsúlyozni kívánt módszertani szemlélet-
váltást. A Tamara egy posztmodern darab, 
amelynek egyik jellegzetessége, hogy nem 
egyetlen színpadon játszódik, fix nézőtér 
előtt, hanem különböző szobákban, terekben 
a színházon belül. A jelenetek folyamato-
san és párhuzamosan zajlanak, a néző pedig 
kedve szerint válogathat, hogy melyik hely-
ségben zajló eseményeket követi és milyen 
sorrendben. Megteheti, hogy egy szoba törté-
néseit követi végig, vagy akár követhet egy 

adott szereplőt, szobáról-szobára. A szer-
vezeti jelenségek kapcsán is valami hason-
lót tapasztalhat a szervezeti kutató. Amíg az 
egyik szobában vizsgálódik, a szervezetben 
párhuzamosan folyó történések nem várnak 
a kutatóra, hogy azokat is alaposan megvizs-
gálhassa. Erre a sajátos kutatási problémára 
a narratív elméleteken keresztül ismerhetünk 
rá, és ennek a problematikának a megoldá-
sa is – úgy véljük – a narratív elméletek és 
eszközök segítségével 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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