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Te csak beszélj, én konnyen beilleszkedem. A beillesztés kommunikacios
osszefiiggései

ABSTRACT
1. Bevezetés

Felgyorsult vilagunk, a folyamatosan valtozé gazdasagi kornyezet Ggy valtoztatta meg a
munkahelyi kultirat, hogy természetessé valt a gyakori munkahely valtoztatas. Az amerikai
felmérések szerint a munkavallalok 18 és 37 éves koruk kozott 10-szer valtanak
munkahelyet'. A hazai adatok koziil figyelemremélté az a fiatal munkavallalokrol késziilt
statisztika, amely szerint 2006-ban a 15-19 éveseknek 68%-a, a 20-24 éveseknek 49%-a, a 25-
29 éveseknek 28 %-a dolgozott az elsé munkahelyén." Leggyakrabban az alacsony
iskolazottsagtiak valtoztattak munkahelyet, a felsdfokti végzettséglicknek kevesebb, mint a
fele tavozott az els6 munkahelyétdl. A gyakori valtoztatas uj feladatok elé allitja a vallalatok
humanmenedzsereit, vezetdit, s természetesen a munkavallalokat is. A munkahelyek egyre
tobb 1) belépdvel talalkoznak, akik koruk, munkatapasztalatuk, végzettségiik, tarsadalmi
hatteriik és viselkedésiik szerint erds szortsagot mutatnak. Az 0j belépok szamara egyre
természetesebb a valtoztatas, a beillesztés kulturajat a valtoztatas soran elsajatithatjak, s az 0j
munkahelyre alkalmazhatjak. Feltéve, ha modjuk van a beillesztési folyamatot megélni,
esetleg pozitivan megélni, abbdl profitalni. Tanulmidnyomban arra kivanom felhivni a
figyelmet, hogy a munkahelyi beillesztésnek szakitania kell az eddigi tanuldselméleti
megkozelitéssel, a gyors ¢és hatékony beillesztés érdekében a kommunikéciora kell a
hangsulyt fektetni, tdmogatni kell a gyors kapcsolati halé kialakulasat, a mentoralast
kommunikacios folyamatként kell felfogni.

2. A beillesztés elmélete
2.1.A beillesztés szocializacios megkdzelitésben

A menedzsmenttudomany az egyén ¢és tarsas kornyezete viszonyat vizsgalo
szocialpszicholdgia eredményeit szinte a kezdetektdl felhasznalta, segitségével tanulmanyozta
a munkahelyi beilleszkedés, a szocializacid jelenségvilagat. A szocializacid soran ugyanis az
egyén viselkedése igy médosul, hogy az megfeleljen a vele szemben tdmasztott elvardsoknak.
A munkahelyi szocializdcid szervezeti formaja az egyén szervezethez torténd
alkalmazkodasat jelenti. A szakirodalom ebben a kérdéskorben targyalja a szervezet
elvarasaihoz, miikodéséhez valo alkalmazkodast, a szervezeten beliili tarsas kapcsolatok
kialakitdsat, a kommunikicidos csatornak megismerését ¢és alkalmazast, a munkahelyi
csoportba vald beilleszkedést. A beillesztést olyan interaktiv folyamatként kezeli, amelynek
soran az Uj belépd atfogd képet alakit ki a szervezetrdl, a szervezeti folyamatok szerves
részévé valik. A szervezetbe torténd beléptetés harom Iépcsében torténik: el6zetes
szocializacid, alkalmazkodas, szerepbetoltés és stabilizacio"'. A beillesztés az alkalmazkodas
és a szerepbetoltés fazisaiban valdosul meg. Feldman (1976) birdlja azt a formalis megoldast,
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amikor egy régi, nagy gyakorlattal rendelkezd dolgozd poétfeladatava teszik az 0 belépd
betanitdsat, mert szerinte ez latszatmegoldas, nem jelent tamogatist az els6é iddszak
nehézségeinek lekiizdésében. A beilleszkedés kritikus fazisa a szerepbetoltés, hiszen az
egyénnek eldszor is fel kell ismernie a téle elvart szerepet, masrészt meg kell birkdznia azzal
a feladattal, amely a szereppel valé azonosulast jelenti. A sikeres beilleszkedést segithetik
azok a pszichologiai tréningek, amelyek az egyén Onismeretére iranyulnak, fejlesztik
kommunikaciés képességét, segitenek legydzni a beilleszkedéssel jard pszichologiai
megterhelést. A szocializdcidos folyamat minden pontjdn meghatdrozo szerepe van az
informacidoknak. Az 0j belépdk informacidsziikséglete az alabbi teriiletekre terjed ki':

- feladat: informaci6 a specialis munkakdvetelményekrél
szerep: informaci6 az interperszonalis halozatrol, a kommunikacios csatornakrol
csoport: informécio a kozvetlen munkacsoportrol, a 1égkorrol

- szervezet: informacio a szervezeti kulturarol
Ezeket az informaciokat akkor tudja a szervezet biztositani az 0j belépd szamara, ha a
szervezet vezet6i, humanmenedzserei maguk is tisztdban vannak azok tartalmaval. Az uj
belépdk szocializalasara hat olyan szocialis technikat ismeriink, amellyel befolyasolhatok a
szervezeti eredmények: kollektiv-egyéni, formalis-informalis, véletlenszerii-szekvencialis,
folyamatos-megszakito, felavato-megfoszté. A sikeres beillsztés noveli a szervezet
eredményességét, stabilitasat, hozzajarul a kiegyensulyozott tarsas kapcsolatokhoz.
A beillesztés szocializacios megkozelitését dattekintve megdllapithato, hogy a szervezet-, és
szocialpszichologia is hangsulyozza a beillesztés interaktivitasat, kozéppontba helyezi az
informdciot, ugyanakkor nem tér ki annak kommunikdcios dsszefiiggéseire.

2.2.A beillesztés EEM megkozelitésben

A vallalatok személyi allomanyaval valé gazdalkodas szemlélete jelentds valtozason esett
at az elmualt néhany évtizedben. Az er6forrasokkal valdo gazdalkodas a személyligyi
menedzsment feladatkorébe tartozik, amely a megfeleld munkaerd biztositdsa révén
tamogatast nyujt a vallalati menedzsmentnek a szervezeti célok eléréséhez. Ez utobbi feladat
is indokolja, hogy az emberi eréforrasokkal valo gazdalkodast mara SHRM (Strategic Human
Resource Management) megkozelitésként hatarozzak meg, jelolve ezzel azt, hogy szerves
része a vallalati stratégianak. A humanstratégia az emberi tényezdvel Gsszefliggd rovid-,
kozép-, €s hosszl tavu célok egységes rendszere, amelynek célja a szervezet alapvetd iizleti
valé rugalmas alkalmazkodast, a feladatokhoz sziikséges emberi er0forrds biztositasat, az
eldmeneteli rendszer és az anyagi és erkdlcsi megbecsiilés kidolgozésat, a szervezeten beliili
megfeleld magatartas kialakulasat, a szervezeti kultra megtartasat, fejlesztését. Ezek a
tevékenységek Osszefiiggd rendszert alkotnak. A huméanmenedzsmentben maghatirozo
szerepet jatszik a munkakorelemzés és kialakitds, az emberi eréforrdsok tervezése. Ez
biztositja az alapot a tobbi tevékenységhez. A hazai szakirodalom az emberi eréforrds
menedzsment kulcstevékenységeit a kovetkez6képpen hatarozza meg: a human erdforrasok
tervezése, munkakorok kialakitasa, elemzése; munkaerd toborzas-, és kivalasztas; munkaero-
fejlesztés-, képzés; teljesitményértékelés; bérezés, Osztonzés. A beillesztés kérdéskorét az
elméleti kérdésekkel foglalkozd szakirodalom csak érintlegesen emliti, vagy a vezetdi
feladatok Osszefliggésében hatdrozza meg. A személyligyi tevékenységgel foglalkozo
szakkonyvek azon rész, amely a HR gyakorlati feladataival foglalkozik, a kivalasztas-felvétel
Osszefliggésében hatarozza meg a beillesztés folyamatat. A HR szervezet feladataként jelolik
meg a beillesztési program elkészitését, koordinalasat. A beillesztési program 4altalanos
szakasza minden 0j belépdt érint és az alabbi ismeretek megszerzésére koncentral:

- a munkaid6-szabdlyozas ismertetése



- aszervezeti hierarchia megismertetése

- munkavédelmi szabalyok ismertetése

- talalkozé a munkahelyi vezetokkel

- a munkahelyi kultira megismertetése
A beillesztési program egyéni szakasza a betdltendd munkakorrel Osszefliggésben 1€évo
ismeretek megszerzésére helyezi a hangstlyt. A gyors siker érdekében patronalé — mentor
tamogatasa mellett valosul meg ez a szakasz, akinek a feladata az 0j dolgoz6 megismertetése
a kollégakkal, a szakmai beilleszkedés eldsegitése. A HR szakirodalom nem tamaszt
kiilonosebb feltételeket a mentor kivalasztasahoz, legtobbszor az ,,idosebb”,”tapasztalt”
elvarast fogalmazza meg. Elvétve taldlni utaldst arra, hogy milyen képességekkel kell
rendelkezni a kijelolt kolléganak ahhoz, hogy a lehetd legsikeresebben és leggyorsabban tudja
elvégezni az 1) belépd beillesztését. A HR teriilettel foglalkoz6 szerz6k nem tartjak tal
lényegesnek a mentor és az 0j belépd kozti kommunikacido folyamatat, az ebbdl szarmazéd
elonyoket €s hatranyokat. Ez a megkozelités azért is érdekes, mert a szocialis munkdhoz
kapcsolhaté mentoralasnak Kiterjedt szakirodalma van, a sziikséges kompetencidk egy része
elvarhato lenne a wvallalati ¢életben is. A beillesztéssel 0Osszefiiggd kommunikécios
kompetenciak kérdését, azok gyakorlati alkalmazasat Dajnoki (2009) a megvaltozott
munkaképességli személyeket foglalkoztatd szervezetek esetében részletesen 0sszegzi. Ezzel
parhuzamosan érdemes megemliteni, hogy a szakirodalmi elvarasok hianya ellenére van olyan
vallalkozas, amely vallalatok szdméara mentorképzést kindl. Az oktatdsi program
tematikdjaban az attitlid, a tanadcsadoi készségek fejlesztése, a mentoralas gyakorlata szerepel.
Felhivasuk szerint azoknak a szervezeteknek kinaljak ezt a képzést, amelyeknek fontos az 0j
belépdk integracidja, s azt varjak el, hogy az ) munkatars ne csak beolvadjon a szervezeti
kultaraba.
A szakirodalommal ellentétben a kiilonb6z6 HR szakmai talalkozok, internetes szakmai
oldalak gyakori témaja a beillesztés, ahol kiilonboz6 szervezetek HR vezet6i osztjak meg
tapasztalataikat, adnak tandcsokat kollégaiknak. A szakemberek ugy foglalnak allast, hogy a
beillesztés mar az allashirdetés megjelenésekor megkezdddik. Egyre elfogadottabb az az
allaspont, mely szerint nemcsak a munkahely valasztja az alkalmazottat, de az alkalmazott is a
munkahelyet. A szakma egyes képviseldi kiilonds jelentéséget tulajdonitanak az. un.
pszichologiai szerzOdésnek, amellyel a munkavallalo a munkatarsak, a vezetdk, ill. a
szervezet egészének magatartdsat értelmezi. A pszicholdgiai szerzodés interperszonalis
tranzakciok soran alakul ki, megeldzi a tényleges munkaszerzddést. A szakemberek egy része
utal arra, hogy a beillesztés szempontjabdl 1ényeges, hogy az 0j munkatars és kozvetlen
vezetdje azonosan értelmezzék a szerzddéseket, leirdsokat, egyértelmiien tisztdzzdk az
egymassal szembeni elvarasokat, ezzel mintegy elismerik, hogy a kommunikacio, a kodolas-
dekodolas folyamata meghatarozé szerepet jatszik a beilleszkedés soran. A szakma képviseldi
Ggy latjak, a beilleszkedés soran a tanulas a legintenzivebb folyamat. Eppen ezért a
beillesztési programban a lehetd legtobb tanulasi lehetdséget teremtik meg, irdsos anyagokat
készitenek, s kiillonboz6 modokon felkésziilnek az informacidigény kielégitésére. A
iranybol érdemes tamogatni:

- eldsegités: a tarsas kapcsolatok kialakitasdban

- tamogatés: a munkavégzéshez kapcsolodoan

- segités: a szervezet megismerésében
A tarsas kapcsolatok kialakitasanak tamogatasa az 0j belépd korbevezetését, formalis vagy
informalis bemutatasat jelenti. Alkalmat teremt a munkahely fizikai megismerésére, a
munkahelyi szerepek tisztdzasara. Formailag kiegészitheti egy munkahelyi ebéd is. A
munkavégzéshez kapcsolodd tdmogatds a biztonsagi, munkavédelmi eligazitast, az IT
ismertetést foglalja magaban. A szervezet megismerésének segitése a dokumentaciok



bemutatasat jelenti. A gyakorlati szakemberek"” szakmai alldspontja szerint a beillesztésben a
kozvetlen felettesé a foszerep, a HR-esek a belsd szolgaltatd szerepét toltik. Uj modszerként
jelenik meg a beillesztés teriiletén a mara hazédnkban is divatossa valo coaching. A beillesztési
coaching egyesiti az ,,on the job” és az ,,off the job” modszereket. A belsd folyamatok tudatos
vezetésére fokuszal, a coach-ok azt valljak, hogy az Gj munkatars beillesztésére forditott toke
tobbszordsen megtériil.

A beillesztés emberi erdforrdas menedzsment szerinti megkozelitése arra mutat ra, hogy az
elméleti kutatok nem tekintik kulcsfeladatnak a beillesztést. Ugyanakkor a szervezetek HR
menedzsmentjének gyakorlati feladatai kozétt mdar szerepel a beillesztés, a szakkonyvek
részletesen kitérnek a beillesztési programok tartalmara, formdira. Kiilon feladatként jelolik
meg a mentoralast, de a mentort csak szakmai szempontok alapjan itélik meg, s nem térnek ki
a mentordlas soran fellépo kommunikacios osszefiiggésekre. A gyakorlo HR szakemberek
kiterjedt modszerekkel kozelitenek a beillesztéshez, de wuralkodo tendenciaként a
tanulaselméleti megkozelités a jellemzo. A legutobbi idokben megalakult tandcsadoi
vallalkozasok szemléletmodjaban megjelenik a tarsas kapcsolatok fontossaganak kiemelése,
elsésorban a beilleszkedo uj munkatdrs személyiségére koncentralnak.

2.3.Példak a magyarorszagi beillesztési gyakorlatbol

Magyarorszagon el6szor 2006-ban késziilt olyan kutatas, amely atfogo képet kivant
nyujtani a vallaltok huméneréforras gazdalkodasi tevékenységérol. A tobb szakmai szervezet
¢s felsOoktatasi intézmény altal folytatott kérddives kutatdsban 200 kérdés segitségével tartak
fel a humanpolitikai eljarasokat, kozte a beillesztési tevékenységet. A Dara (2006) altal
készitett 0sszefoglalod szerint valaszolo szervezetek fele nem rendelkezett az emberi er6forras-
gazdalkodasra vonatkozo stratégiaval, negyediik ugy nyilatkozott, hogy nem is tervezi ezt. A
felmérés eredménye szerint a szervezetek tobb mint felében van olyan orientacios program,
amelyet az Uj munkatarsak beillesztése soran haszndlnak. A kutatdsi adatok alapjan az
allapithatd meg, hogy a beillesztés csak azoknal a vallaltoknal fontos, amelyeknél kialakult
toborzasi folyamat miikodik. A beillesztési eljarasban a szervezetek Onmaguk
megismertetésére, a szervezeti hierarchia bemutatdsara helyezik a hangsulyt, s ezt koveti a
szervezeten beliili helyismeret. A munkavégzéshez szorosan kapcsolodd betanitas csak ezutan
kovetkezik. A kutatok tapasztalataikat ugy Osszegzik, hogy a rendszervaltas utan 16 évvel is
vannak még olyan vallalatok, akik az emberi eréforrassal valdo gazdalkodast nem tartjak
stratégiai teriiletnek. Természetesen mar ebben az idészakban is voltak jo példak is. A
Pénzjegynyomda Zrt-nél az 01j dolgozdk beilleszkedése szabalyozott keretek kozott torténik
Y az eljarasi szabalyokat a humanpolitikai kézikdnyvben rogzitik. A Magyar Telekom
Csoportnal 1997-ben kezdték az un. Irdnytii programot, amely az elmult idészakban
folyamatosan valtozott. A jelenlegi gyakorlat szerint az 0j belépdk két napos képzésben
milkodését, a joléti juttatasokat. Az eldadasok anyagat az Iranytli dossziéban minden részt
vevO megkapja. A projektben az j munkatarsak a munkaiigyes kollégaval, majd a
személyzeti osztalyok illetékeseivel is taldlkoznak. Alkalmazzédk a mentoralads formajat is,
elsésorban az tlgyfélszolgalatra keriilok esetében. Az internetes szakmai HRportal
folyamatosan ad beszamolokat a kiilonbozd vallalatok beillesztési gyakorlatardl. Az itt
olvashat6 jo példak kozé tartozik a Fundamenta Lakaskassza Zrt, ahol beilleszkedési tervvel
fogadjak az uj belépdket. Itt is beillesztési kézikdnyv segiti az Gj munkatérsat a szervezeti
felépités, a vallalat értékrendje, a szokdsok megismerésében, és ebbdl tajeékozodhat a betdltott
munkakorrel kapcsolatos elvarasokrdl is. A munkakdrrel kapcsolatos elvarasokat mentor
tanitja be, s a képzések elvégzése utan a beillesztés sikerességét a vezetd személyes talalkozo
keretében értékeli. A beillesztés sajatos modszerét alkalmazzak a Kiirt Zrt-nél. Az 0j belépdk



un. ,,Sétalolapot” kapnak, ezzel keresik fel azokat a munkatarsakat, akik a feladatellatas
szempontjabol érdekeltek. Atbeszélik a tudnivaldkat, s ezzel mintegy orientacids programban
vesznek részt. Az altalanos ismerkedés utdn mentor segitségével torténik meg a konkrét
szakteriilet és feladat bemutatdsa. A Schneider Electric Rt. is évekig alkalmazta a tobb napos
tréninget a munkatarsak beillesztésére, de az elmult években megsziintették. A tréning helyett
egy 50 oldalas tajékoztatd kiadvanyt készitettek, amely a vallalat felépitését, mikodését,
stratégiai céljait mutatja be, az eligazodast pedig gyakorlati tanacsokkal.

A magyarorszagi gyakorlatbol az a kovetkeztetés vonhato le, hogy a hazai vallaltok
humanosztalyainal még nem jelenik meg a nemzetkozi szakirodalomban mar jol ismert tézis,
amely szerint a beillesztés, mar nem informdcioadatadas. hanem kapcsolatépités. A szervezett
munkaero felvétellel rendelkezé vallalkozasok alkalmazzdk a mentordlast, de a mentor
kommunikacios képességeivel nem foglalkoznak, az irdsos beillesztési dokumentumok
tobbsége szaraz szakmai tdjékoztato.

2.4.A beillesztés vezetdi megkdzelitésben

Konyvtarnyi szakirodalma van a vezetésnek, a kiilonboz6 szerzok néha eltérd modon

hatarozzak meg a fogalom tartalmat. A vita az utobbi években a vezetés vagy iranyitas koriil
forog, de a kiilonb6z6 megkozelitések ellenére abban egyetértés van, hogy a vezetés az a
tevékenység, amely egyének vagy csoportok viselkedésének befolyasolasara iranyul. A
vezetdi tevékenységek kozott a kezdetektdl szerepel a szervezetfejlesztés, a milkddés
szervezeti feltételeinek hosszl tavu biztositdsa. Mara az emberi eréforras egyre fontosabb és
hatékonyabb versenytényezd, ezért a vallalati értékek meghatdrozasakor, a stratégiai célok
elérésének folyamatdban megnoveli az ezzel foglalkozo szervezeti szerepld - a vezetd sulyat.
A beillesztés szemszdgébdl vizsgalva a vezetdi feladatokat a vezetéspszicholdgia azon
megkozelitését vehetjiik figyelembe, mely a vezetés szervezeti valtozasokban betoltott
szerepére keresi a valaszt. Ide tartozonak vehetjiik a vezetdvel szemben tdmasztott azon
elvarast, amelyet a jobb teljesitményre Osztonzés néven hatiroz meg a szakirodalom. A
munkahoz val6 viszony formaldsban elvart vezetdi szerep mar az uj munkatars belépésekor
megkezdddik. A gyakorlo HR szakemberek, és tanacsadok allaspontja szerint a beilleszkedés
folyamatéban a kozvetlen felettesé a foszerep, ¢ all napi kapcsolatban az uj dolgozdval, 6
ismeri legjobban a betdltendd munkakor tartalmat és elvarasait, 6 fogalmazza meg a
kovetelményeket, s van hatdssal a csoport tagjaira az 0j belépd befogadasa érdekében. Egyéni
célként fogalmazhatjuk meg, hogy a beillesztés soran sajat vezetdi alkalmassagat is
kifejezésre juttatja.
A korszerii vezetéselméletek kiilon kitérnek a menedzserek életében egyre nagyobb szerepet
jatszo kommunikdaciora is. A vezetok befolyasoljak, hogy milyen kommunikacios halok
alakulnak ki a szervezetben, hogy mennyire lesz jelentds a formalis és informalis
kommunikacio. Kiilon szakirodalma van annak, hogyan kommunikaljon a vezetd, magdra
valamit is ado tandcsaddssal, ill. felnottképzéssel foglalkozo vdllalkozas biztosan hirdet
vezetoknek sz0lo kommunikdcios tréninget.

2.5.A beillesztés/beilleszkedés az egyén megkozelitésében

Az emberi eréforrasok szervezeti szintli megjelenésének eredményeként kiilonos figyelem
kiséri a személyiségvizsgalatokat, a sziikségletek elemzését és feltarasat. A téma
szempontjabol azt a megkozelitést tartom fontosnak, "' amely a belsé motivumok kozott
harom nagy csoportot kiilonit el:

- szocialis motivumok: mas emberekhez vald viszony, kapcsolatteremtés

- kognitiv motivumok: kornyezet, targyak, elvek megismerése



- Onintegrald motivumok: dnbecsiilés megdrzése, Onbizalom

Ez a csoportositas alkalmas arra, hogy megértsiik, milyen belsé szempontok vezérlik az
egyént a beilleszkedés folyamataban. A felosztds szoros kapcsolatban van a szocializacid
folyamataval, amelynek soran az egyén az 0j kornyezetben igyekszik feltarni a sajat és
kornyezete kozotti eltéréseket, feltérképezi a szervezet belsé érdekstruktarajat, s ebben az
erdtérben elhelyezi 6nmagat. A munkahelyre torténd beilleszkedés egyuttal foglalkozasi
szocializaci6 is. A szervezetbe keriilé 0j dolgozdonak természetes igénye, hogy megismerje
munkakore legfontosabb elemeit, csokkentve ezzel a stresszt, amit az Gj munkahely okoz.
Régi szokasait a lehetd leghamarabb az uj viselkedési mintaval akarja felvaltani, hossza tavra
a szervezet részévé kivan valni. A XXI. szazad munkavallaloja gyakran valt munkahelyet,
nem, kor, képzettség és tapasztalat szempontjabol vegyes Osszetételli csoportba tartozik. Az 10j
belépd lehet akar kozépkoru vagy még iddsebb, éveket tolthetett munka nélkiil, érkezhet
eltérd kulturalis kozegbdl, szakmai végzettségének nincs feltétlen koze leendé munkakoréhez.
A szakmai tudas mellett a tanulasi képesség, az Onfejlesztés igénye jellemezi. A gyakori
munkahelyvaltds eredményeként mar tobbszor is atélt beillesztési programot, természetes
vagya, hogy gyorsan alkalmazkodjon 0j kdrnyezetéhez. Ha a beillesztés id6szakaban magara
marad, igyekszik gyorsan kialakitani kapcsolati halojat, hogy termeldképességét,
alkalmassagat a lehetd leghamarabb bizonyitsa.

A beillesztés/beilleszkedés az egyén szempontjabol kommunikacios folyamat sordan valosul
meg, irdsbeli (a beillesztési kézikonyv akdr 50 oldal is lehet, tartalmdbdl akar vizsgaznia is
kell), és szobeli kozlések utjian adjak at szamara az informaciokat. A szamara kijelélt mentor
akar alacsonyabb végzettségii, 15-20 évvel idosebb kolléga is lehet. A beillesztési folyamat
soran nyitottsagot, jo kommunikacios képességet varnak el tole.

3. A beillesztés kommunikaciéos megkozelitése

Attekintve a beillesztés kiilonbozé megkozelitéseit az a kovetkeztetés vonhatd le, hogy a
beillesztés minden esetben az informaciod koriil forog, annak atadasa/sziikséglete formajaban
jelenik meg. Az 0 belépdnek informaciora van sziiksége a munkakovetelményekrdl, az
interperszonalis halozatrdl, a kdozvetlen munkacsoportrdl, a szervezeti kulturardl. A szervezet
informaciot akar atadni, hogy az 0j belépot a leheté leghamarabb integralja, ehhez az
atadashoz hasznalhatja fel azt a munkahelyi kozOsséget, ahova az 1) munkatars keriilt. Ez a
fajta igény koti 0ssze a beillesztést a tarsadalmi kommunikéacioval, amely minden olyan
viszonylatot magaban foglal, amely az ember és a hozza tartozd szocialis rendszerek kozott
létezik.

A beillesztés kommunikéacio szintere a szervezet, amelyben specidlis kommunikécio zajlik.
Dajnoki (2004) a szervezeti kommunikacié fogalman a gazdalkodo vallalatok, vallalkozasok
kozotti kommunikacios, informacids, valamint a szervezeten beliili informacios és
kommunikécids rendszert érti. Specialis formaja és tartalma szerint is. Jellemzdje az irdsos
dokumentumok nagy szama, hatalmi szalak halozata szabdlyozza. A vallalati kommunikacié
az értékteremtés eszkozévé valt, klasszikusan értelmezett funkcioi: informald, motivalo,
ellendrzd, érzelmi és integrald. Ezen funkciok mindegyike kapcsolatban van a beillesztéssel.
Az informdld funkcid révén lehetdvé valik a munkafolyamatok megértetése, a motivald
funkcio szolgélja az Osztonzést, az ellendrzd lehetdvé teszi a kontrollt, az érzelmi funkcio
kialakitja az attitlidot, az integrald funkcionak kdszonhetden az 0j munkatars beilleszkedik a
vallalati kozosségbe. A szervezeti kommunikéci6 tarsadalmi kozegben zajlik, pontossagat,
tartalmat a szervezet struktraja, a hatalmi viszonyok, a szervezeti halé hatdrozza meg. Az
ilyen szinten zajl6 kommunikacios folyamatban fellépd zajok magatartds-, vagy strukturalis
eredetlieck lehetnek. Zavard tényezének — zajnak — tekinthetjiik a felfelé és lefelé iranyulod
kommunikécids szabalyokat, az a munka és idShidny kényszeritd hatdsat, a szervezet méretét.



Minél nagyobb egy szervezet annal tobb informacié és id6 kell a beillesztéshez, ezért
eléfordulhatnak leegyszeriisitések és ebbdl kovetkezd tartalomsériilések. A szervezet
vezetése, a HR munkacsoport valasztisa, hogy a beillesztés folyamataban a
szervezetre/munkakdrre, vagy az 0j belépdre, mint egyénre helyezi a hangstlyt. A munkakor
alapt rendszerekben a szervezeti/munkakori értékekre fokuszalnak, a beillesztési program a
vallalattal, munkakorrel Gsszefliggésbe hozhat6é informacidk atadasara koncentral, irasbeli
dokumentumok nagy szama jellemzi. Az egyénre épitett beillesztési program az 1j munkatars
szervezetbe torténd illeszkedésére helyezi a hangsulyt. Az ilyen egyénre szabott program
esetén az uj belépd szervezeti kulturdhoz valo illeszkedése a fontos. Személyes beszélgetések,
talalkozasi lehet6ségek, mentor segiti az 0j belépdt. A szervezeti strukturdk fejlédése
kovetkeztében egyre jellemzObbek a matrixszervezetek, a projektcsoportok, amelyekben nagy
jelentéséggel bir a vallalati kultira megismerése, a kapcsolati hald kialakitdsa. A kozos
munkat végzdé dolgozdk nem feltétleniil ugyanabban az épiiletben, varosban, orszdgban latjak
el feladatukat. Egy ilyen rendszerben a munkavégzés, a teljesitmény alapfeltétele a kapcsolati
halé gyors kialakitdsa. Szerencsés esetben a szervezet-, €s az egyén kozponti megkozelités
egylittes alkalmazésa alkotja a beillesztési programot.

Hazéankban a rendszervaltas eldtti idokben biztosan, de még az utan is sok évig a vallalathoz
érkez6 1j alkalmazott fiatal volt, palyakezdd érettségizett, vagy diplomas, legtobbszor dsszel
allt munkaba. Ajanlassal, személyes ismeretség okan keriilt a vallalathoz, csaladtagja vagy
baratja mar dolgozott ott. Hosszu évekre latta elore a helyét, a kivalasztott a munkahelyrdl allt
szandékaban nyugdijba menni. A személyiigyi osztdly nem dolgozott ki kiilondsebb
beillesztési programot, az 0j dolgozonak egy munkatars atadta a munkavédelmi eldirasokat,
alairatta a sziikséges papirokat, a munkavégzés helyére kisérte, ahol rabizta egy ,,0reg
szakira” Szép csendben ,,meghtizta magat”, kérdezni nem mert, tlirte az alkalmi ugratasokat.
Megérto, tiirelmes légkor vette koriil, hibainak nem volt kiilondsebb kdvetkezménye.
Hoénapokig nem vartak el téle semmi produktumot, megfigyelés ttjan elsajatitotta a szervezeti
kultara fontos elemeit, fonokével hetekig nem talalkozott. Az elmult 10-15 évben a hazai
vallalatokbol teljesen eltiint ez a beilleszkedési rendszer. Az ) munkatarsra ma mar semmi
sem igaz az elobb felsoroltakbol. Az év barmely szakaszdban érkezhet a vallalathoz,
korantsem palyakezdd, friss diplomasként is lehet mar munkatapasztalata. Palyazat utjan
kapja meg az allast, tobbszor valtott mar munkahelyet. A munkaszerzodés alairasa utan nem
patyolgatja senki, a beillesztési program soran elvarjak tdéle, hogy nagy mennyiségii
dokumentumot tudjon értelmezni, mentoraval tudnia kell kommunikalni, s nagyon hamar
teljesitményt varnak el tole. A beilleszkedéshez sziikséges informacidokat nagyon gyorsan kell
megszereznie (irasos anyagokbol, egy id6sebb kolléga szobeli tajékoztatasabol, kapcsolati
hal6 kiépitésébdl), mert ennek hianyaban a szerteagazo folyamatokba rendezett munkaba nem
képes bekapcsolddni. A kommunikacidonak az uj munkatars szempontjabol szamtalan zavaro
tényezdje van: generacios és végzettségbeli kiillonbségek, szovegértési nehézségek, kulturdlis
eltérések, idohiany, stb. Az egyén szdmara igy keletkezd zavarokra a HR szakmdnak reagalnia
kellene, a kommunikaciot tamogatnia azaltal, hogy valaszt ad az alabbi kérdésekre:

- Az atlagos munkavallalo a magénéletében egyre ritkdbban olvas regényhosszisagu
miveket, rovid hirekbdl t4jékozodik. Képes-e ennek alapjan arra, hogy nagy
terjedelmii irdsos beillesztési kézikonyvbdl tajékozodjon?

- Mennyire hasznaljdk a munkahelyrél, a munkatarsakrol sz6ld tajékozodasra az 0j
munkatarsak a kozosségi odalakat?

- Hogyan hat a beillesztésre az eltérd kulturalis kornyezet?

- A kiilfoldi tulajdontt multinacionalis cégek magukkal hoztak-e anyacégiik beillesztési
gyakorlatat, s miikodoképesnek bizonyult-e?

- Az 0j munkatérs és a mentor kozotti generacios kiilonbségek hogyan befolyasoljak a
kommunikaciot?



- Megfeleld6 kommunikacids képességekkel rendelkezik-e a mentor?

- Milyen elvardsokat tdmaszt a szervezet a mentorral szemben: informald, tanacsado,
szakmai vezet6? Adottak- ehhez a képességei?

- Tudja-e a szervezet, a mentor, hogy milyen specialis problémat jelent a tartds
munkanélkiili statuszbol torténd beilleszkedés?

- A gyorsul6 munkatempd hogyan hat arra a kapcsolatépitésre, amelybdl csak az egyik
félnek (az 0j munkatarsnak) van haszna?

- Az informatika, a levelez6 rendszerek elvileg tamogathatjak az informacioszerzést, de
sok vezetd a nagy mennyiségben érkezd levelek miatt erfsen szortiroz ezek kozott.
Hasznalhat6 eszkdz-e még a kapcsolatfelvételre az email?

Természetesen ezeknek a kérdéseknek a megvalaszolasa nem lehet a vallalati menedzsment
6nalld munkaja, hiszen szakmai felkésziiltsége nem feltétleniil terjed ki a kutatasra. Ugy
itélem meg, a szervezeti tevékenységet kutatok szamdra nyilik ezzel 0 teriilet. Kilfoldi
kezdeményezések mar léteznek. A csalddon beliili generaciok kozotti kommunikacios
kiilonbségnek kiterjedt szakirodalma van, de a nemzetk6zi munkaszocializacids
szakirodalomban sem tal4lhatd olyan részletes mii, amely a kiilonb6z6 korcsoportok kdzotti
eltéréseket, s annak kovetkezményeit elemezné. A kiilonb6zd generdciok kozotti vezetési,
menedzselési nehézségeket targyalja az amerikai szakirodalom Hamrnill (2005), Lancester és
Stillmann (2010), de kutatas nem talalhaté a témaban. Lancester és Stillmann (2010) arra tesz
kisérletet, hogy az elvarasok és a hiiség tekintetében feltarja a nemzedékek kozotti
kiilonbségeket. A hazai publikaciok Moré-Kozak (2010) alapjan kezdeti stadiumban van az
alkalmazottak kiilonb6z6 korcsoportjaira jellemzd eltérd kommunikacids szokdsok és
igények, s azok szervezeti hatésait feltaro kutatas. A beillesztés/beilleszkedés kommunikécios
Osszefliggésének kutatdsa, az eredmények szervezeti hasznositdsa az elkovetkezd évek
feladata.
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