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Abstract: In various fields of science rapid strides have been made when direct observation of
significant processes has become possible. The current work takes a general perspective on the
role of work- and organizational psychology in development of society. In this paper we
describe a few of the aspects and the short history of work- and organizational psychology. In
the second part, we explore the Transylvanian special characteristics and features of work- and
organizational psychology. Students collected the data from 31 organizations (inl5 towns in
Transylvania). The results show that only the traditional work- and organizational psychology
fields are recognized. This paper ends with a few psychology students opinion about the
perspectives of work- and organizational psychology.
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A ,,babu-szerep”

A munka és szervezetpszicholdgia romdniai elismerését és
elfogadottsdgdt és ezdltal tdrsadalom-reformdld szerepét meg kell el6zze a
pszicholégidnak mint tudomdnynak az elismerése. A vildg néhdny mds
orszdgdra jellemz§ gondolkoddsmédnak megfelelGen, hazai berkekben is a
pszicholdgia fogalma a koztudatba gy dgyazdédott be mint a normalistdl
eltérd viselkedéseket tanulmdnyozé és ezeket javité tudomdny. Vonatban,
vdrakozdsi helyzetben vagy akdr egy tdrsas osszejovetelen nem tandcsos
pszicholdgusi végzettségiinket hangoztatni mert a hozzd nem érték gy
vélhetik, hogy gondolatolvasékkal, viselkedésiiket megfigyel6kkel és
értékel6kkel taldlkoztak. Mds szakteriileten dolgozdék olykor felkérik a
munka- és szervezetpszicholdgusokat, hogy vegyenek részt ij munkaerd
kivélasztdsdban, esetleg megbizzdk ket bizonyos szakmai tréningek
megszervezésével, dm inkdbb bizonyos szabdlyok, torvények kényszere
alatt teszik, nem mintha a pszicholégiai mddszerek ténylegesen
hatékonysdgdrdl meg lennének gydzGdve.

Napjaink szervezetpszicholégusainak megitélését Széll Andrds (2000)
foglalja Ossze nem éppen hizelgd mddon: ,Nem dllunk messze az
igazsdgtol, ha kimondjuk, hogy a szervezetek vezetdinek fejében az esetek
tobbségében mdr konkrét elképzelések élnek arra nézve, hogy a
tandcsadénak milyen javaslatokkal kell majd szolgdlnia. Ezek az
elképzelések ennek az érdekcsoportnak az érdekeit kozvetitik. Ilyen
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esetekben a tandcsadd a bdbu szerepét jdtssza, eszkoz a vezetSk kezében a
vdltozdsok minél simdbb lebonyolitdsa érdekében.”

Ez a vélemény sok menedzser, vezet§ szemléletét tiikrozi. Es
folytathatndnk a kritikdkat. Munkaerd kivalasztdskor is gyakran eléfordul,
hogy a pszicholégusokat elére meghozott dontések igazoldsdra
alkalmazzdk, legdlis keretet adva szubjektiv kritériumok alapjin elére
megtortént szelekcichoz. Ez egy mdsik bizonyiték a szakmdt jogosan
megillet§ elismertség hidnydnak.

Napjainkban megnétt az igény a kiilonbozé szolgdltatdsokra és
termékekre. Ma mdr nem mi készitjiik mindennapi kenyeriinket, nem
foglalkozunk ruhakészitéssel és nem épitjiik fel hdzunkat sem. Tovébbd,
még a szérakozdsunkra is erre szakosodott szervezeteket vesziink igénybe,
gyakran még a gyermeknevelést is rdbizzuk azokra akik ehhez értenek. A
nap minden drdjdban kiilonbozd szervezetekre tdmaszkodunk és jélétiink
a kiilonbozd szervezetek pontos, dsszehangolt és hatékony mikodésére
tdmaszkodik.

Ha ennyire besz(kiilt egyéni ,hatdskoriink” akkor valdszintileg a
pszicholdgia is az dt kell helyezze a hangstlyt az egyénr6l a csoportokra,
teamekre. Tovdbbd: a szervezetek vezetdi, menedzserei is fokozatosan fel
kell ismerjék a piacgazdasdgban rejlg elényoket és hdtrdnyokat, 4j trendek
szerint kell titemezzék fejlddésiiket, a humdn tényez6t kiemelve. A hazai
szervezetek kevés kivételtdl eltekintve nem rendelkeznek az emberi erdforrds
felhaszndldsdra és fejlesztésére irdnyuld dtfogd koncepcidval, humdn
stratégidval. A szervezetek élvezetdi és tobbi operativ vonalbeli vezeték még
ma sem tekintik az emberi erdforrdst stratégiai erdforrdsnak A vezetdi
gondolkoddsmdd nagymeértékben nélkiilozi a humdn szemléletet(* Simon
Annamdria).

A szervezetpszicholdgusok feladata azt az (irt pétolni amit az elmult
rendszerben a kotelez6 munkahely, az egységes fizetések, az egyenld
elosztds és hasonlék hagytak maguk utdn. Ma a konkurencia, a gyors
fejlédés, az dllandé véltozdsok megkavetelik, hogy egy j tipust emberkép
legyen a domindns.

Az eurdépai munka- és szervezetpszicholégia (tovdbbiakban m/sz.
pszicholégia), bar tobb évtizedes multra tekint vissza, az utolsé két
évtizedben élt meg erételjes fejlddést. A 90-es évektdl a véltozdsok még
ldtvanyosabbak, szdmos uj teriileten sziilettek jelentds eredmények.

Az 1980-as év fontos eseménye az ENOP megalakuldsa (European
Network of Organizational and Work Psychologists), mely kezdetben a
nyugat eurépai m/sz. pszicholégusokat tomorits hdlézat volt. Mdra mdr az
ENOP legtobb eurdpai orszdgra kiterjesztette hatdskorét.
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Az 1981-es évben is sor keriilt egy nevezetes eseményre: 12 nemzeti
pszicholdgiai  tdrsasdg megalapitotta a pszicholdgia  gyakorlati
alkalmazdsdnak fejlesztése és mddszertani kozeledése céljabol az European
Federation of Professional Psychologists Associations-t (EFPPA). Mdra az
EFPPA-nak mdr 28 nemzeti tagszervezete van, melyben kozel 100.000
pszicholdgus képviselteti érdekeit.

Az 1980-as évek kozepétSl a m/sz. pszicholdgia feltorését jelzi a
kétévenként megrendezésre keriil§ szakmai konferencia is, amelyben
mind a gyakorlé mind a kutaté szakemberek bemutathatjédk tudomdnyos
eredményeiket, illetve megismerhetik egymads tevékenységét.

Mindezen torténések mintegy megkorondzdsaként 1990-ben alakult
meg az Eurdpai Munka- és Szervezetpszicholdgiai Szakszovetség
(European Association of Work/Organizational Psychology, EAWOP). Az
EAWOP az IAAP-al (International Association of Applied Psychology)
kozosen jelentette meg a m/sz. pszicholdgia nemzetkozi szakfolyéiratdt, az
»European Journal of Work and Organizational Psychology”-t.

A fentiekbdl kovetkeztethetiink arra, hogy bdr hagyomdnyosan a
pszicholégusok tobbnyire csak terdpidval, tandcsaddssal foglalkoztak,
mdra ez mdr kiegésziil egy uj irdnnyal is mely évrél-évre mindinkdbb
elGretor. A fejlett nyugati orszdgokban ma madr szinte elképzelhetetlen egy
nagy szervezet, melyben ne dolgozna legaldbb egy pszicholégus.

Mi segithet az egyénnek a beilleszkedésben? Mit tehet egy szervezet,
hogy meg tudjon felelni a kiils¢ feltételeknek? Hogyan maradjunk
versenyképesek? Taldn a szervezetpszicholdgia vélaszt adhat e kérdésekre.

A szervezetpszicholégidt ugy hatdrozhatjuk meg, mint azon
diszpoziciondlis (vonds) és szituaciondlis (kontextudlis) vdltozék
szisztematikus tanulmdnyozdsa, amelyek az egyének és a csoport
aktivitdsdt vagy viselkedését és a tapasztalatait (gondolatait és érzéseit)
befolydsoljak.

A szervezet pszicholégia mindazon elméletek osszessége, melyek az
emberi aktivitdst és tapasztalatot a szervezeteken keresztiil kozelitik meg.
Szisztematikus mennyiségi és mindségi adatgytjtéssel foglalkozik a
szervezeti aktivitdsrdl, valamint stratégidkat dolgoz ki a szervezeti és az
egyéni termelékenység fokozdsa érdekében.

Szervezet az 6voda az iskola, a munkahely stb. A vildg amelyben €liink
szervezetekre bonthatd, nélkiiliik elképzelhetetlen az emberi 1ét. Az egyes
szervezetek miikodése mds szervezetek mtikodésétél fiigg, ezekkel szoros
kolcsonhatdsban van.

Legdltaldnosabban a szervezet két vagy tobb személy kozott 1étrejove
»egyezmény” egy kozos cél elérésére, mely résziikr6l huzamosabb ideig
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torténd egytittmiikodést feltételez. Az aldbbiakban ismertetiink néhdny
szervezet meghatdrozdst:

Szocidlis  elrendezddés kozos célok megvaldsitdsdra, ellendrzott
teljesitmény dital (Buchanan és Huczynski, 1985).

Egy bizonyos szdmii ember aktivitdsdanak tervszerti koordindcidja
néhdny kozos, explicit cél elérése érdekében (Schein, 1980).

Emberek és eszkiozok 0sszegyiijtése, megszervezése célok  elérése
érdekében (Wagner, Hollenbeck, 1995).

Az egyének egy csoportja akik egyiitt dolgoznak kizos célokért (Lewis,
Goodman, Frandt, 1995).

A m/sz. pszicholdgia alkalmazdsi teriilete az el6bbiekbdl kiindulva
nagyon tdg. E teriiletet tigy hatdrozhatjuk meg: a pszicholdgia tények
felhaszndldsa vagy kiterjesztése egy szervezeten beliil miikods egyén
problémdira (Blum, Naylor, 1968). Léithattuk, hogy a megélhetésiinket
biztosité  szervezetek  szdma  ,végtelen”,  napjainkban  a
szervezetpszicholdgidval foglalkozé szakemberek egyre keresettebbek
lesznek a munkaerd piacon.

A munka és szervezetpszicholdgia rovid torténete

Az embereket legrégibb id6ktsl kezdve foglalkoztatta tdrsaik
viselkedése, viselkedésiiknek mozgatérugdja. Az egyik els§ pszicholdgia
torténész, M. Dessoir (1911) mutatott rd arra, hogy a régi valldsos
rendszerekben, de f6leg a mivészetekben fellelhetd lélektani ismeretek
jelentették az elsg pszicholdgiai gondolatokat.

A szervezetpszicholdgia multjdt egészen 3000 évvel ezel6ttiig lehet
visszavezetni amikor Kindban kidolgoztak irott és szébeli teszteket katonai
és koziigyi szolgdlatokra pélydzo egyének szdmdra. Tovabbd, a ma is kivalé
dllapotban lev§ egyiptomi piramisok arrdl taniskodnak, hogy ezek épitése
évtizedekig elhtiz6dé szervezett munkdt igényelt. Ma ilyen épitkezéseket
multinaciondlis cégek végeznek, melyek koordindciéjat nagy szdmu
személy végzi, az épiiletek idGtallosdga mégis kérdéses.

Aristotelész ,Politika” cim( miivében részletesen kitér egyes szervezési
problémadkra, észrevételei a termel§ egységek hatékonysdgdt kivdnjdk
elGsegiteni. Az egyik ilyen alapfogalom, melyet késébb Adam Smith fejleszt
tovdbb, a specializdcié, amit ma szakképzésként és ennek megfelelGen jol
elhatdrolhaté munkakorokként értelmezhetiink. Arisztotelész részleteseb-
ben kitér a hatékony vezetés problematikdjdra is. Fontosnak tartja a
decentralizdciét, ami napjaink egyik kozponti kérdése mind a
mamutvallalatokndl, mind az éllami hivatalokndl, mind pedig a
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politikdban. Az autoritds delegdldsdt is kiemeli, azaz megldtja annak
fontossdgdt, hogy munkavégzésnél, dontési helyzetekben a felelgsség-
dtruhdzds pozitiv irdnyba hat.

John Locke 1690-ben kiemelte annak sziikségességét, hogy a vezetést a
vezetettek garantdljdk, e gondolatot késébb az Amerikai Fiiggetlenségi
Nyilatkozatban is felhaszndltdk. Jen Jacques Rousseau 1762-ben irt ,A
Szocidlis Szerz8dés” ciml miivében aldtdémasztotta Locke dlldspontjat.

Mégis a hagyomdnyos tdrsadalmakban nem volt sziikség a munkaval
kapcsolatos pszicholdgiai ismeretekre, mivel a tovdbbtanuldst, a
munkahelyet dltaldban a csalddi hovatartozds hatdrozta meg; a
kompetencia, készségek nem jdtszottak jelentds szerepet. A szervezetek
felépitése, vezetése is tobbnyire csalddi ,szdlak” mentén tortént. Egészen
az 1800-as évek végéig a szervezés, vezetés nem tudomdnyos elvek szerint
tortént.

Az oktatds kotelezgvé tételével, illetve az ipari tdrsadalmak
megjelenésével szinte egyidében kezdett kibontakozni a pszicholdgidnak
egy Uj dgazata, mely a kovetkezdkkel foglalkozott: ember és munka
osszeillesztése, a szervezet vezetésének kérdései, pdlya orientdcid,
képesség-vizsgdlatok, a munkaeszkozok felhaszndlhatésdga, illetve a
munkakoriilmények javitdsa.

Kezdeti évek (az elsé vilaghaborit megel6z6 idjszak)

A 20. szdzad elején inkdbb a kozgazddszok értek el jelentds
eredményeket a m/sz. pszicholdgia teriiletén. Koziilik a legismertebbek
William C. Durrant a General Motors alapitéja, valamint H. Ford és John
Rockefeller. Henry Ford ma mdr anekdotdnak szdmit eljdrdsa a Ford gydr
gyors fejlédését eredményezte: minden munkds, de akdr egy jdrdkeld is
beadhatott javaslatokat a munkatermelékenység novelésre. Minden
javaslatot pdr dolldrral jutalmazott, a legjobbakat pedig tobbszorosen
jutalmazta. Elgondoldsa szerint az egyes munkahelyeken alkalmazhatd
jobbitdsokat elsGsorban azok képesek eszkozolni, akik ott dolgoznak.
Otletét siker korondzta és hamarosan a Ford megszerezte az elsGbbséget a
piacon.

1881-ben alapitottdk az els§ professzionista menedzser-iskoldt a
Pennsylvaniai Egyetem keretén beliill, ahol mdr szervezetpszicholdgiai
ismereteket is tanitottak.

Max Weber (1864-1920) vezette be a biirokratikus vezetés fogalmat.
Max Weber a ,szervezet-elmélet atyja” a hagyomdnyos szervezeti
hierarchia elméletének megteremtdje. Alapkoncepcidja: a hatékonysdg
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kulcsa a maximdlis ellendrzés és irdnyitds. A szervezeti rendszert 1igy kell
megbontani, hogy azonos szinten azonos tevékenységet végzok legyenek.

A tudomdnyos vezetés sziilGatyja Frederick Winslow Taylor (1856-
1916). 1883-ban kezdte kutatdsait és néhdny évvel késGbb letette a
tudomdnyos menedzsment filozofidjanak alapjait. Ezt a vezetés objektiv
megkozelitéseként hatdrozzdk meg, amelyben a dontéseket és a
megolddsokat tudomdnyos médszerekre alapozzdk.

Taylorral szinte egy-idében Henry Fayol (1841-1925) a szervezetet mint
egészet vizsgilta és a villalkozdsok szervezésének racionalitdsdt tartotta
szem elGtt.

Az ipari pszicholdgia sziilGatyjaként sokan Hugo Munsterberget tartjak
szdmon. Munkdssdgdnak jelentGsége abban rejlik, hogy a pszicholdgiai
laboratériumokban nyert kutatdsi adatokat felhaszndlta gyakorlati
koriilmények kozott. Igy olyan problémékra tért ki mint a féradsdg, a
monotdnia, az érdekldés, a tanulds, a munkahelyi elégedettség és
jutalmazds, melyeket a menedzserek figyelmébe ajdnlott. 1913-ban irt
»Pszicholégia és ipari hatékonysdg” cimt konyvében: a szelekcid és
munkahelyi design problematikdjéval foglalkozott. Munsterberg korai
munka- és szervezet- pszicholdgia eredményei az 50-es években viltak
meghatdrozévd, amikor a viselkedés-tudomdnyok segitettek a hatékony
szervezetek kialakitdsdban.

A két vilaghdboru kozotti id§szak

Az els6 vildghdborit kovet§en megvéltozott a hagyomdnyos
munkavdllaldsi trend mivel egyre tobb né kényszeriilt arra, hogy munkdt
vallaljon. Ez els§ sorban abbdl kovetkezett, hogy nagyon sok férfi
munkaképtelenné valt vagy meghalt a hdbortiban. Tovébb4, a kiilonb6z
szervezetek fontosnak tartottdk a jo szakemberek kivdlasztdsdt és
megfelel6 munkahelyen vald elhelyezését, illetve a munkaerd periodikus
dtképzését.

A pszicholégidban bekovetkezett legnagyobb djdonsdg a James Cattel
dltal 1921-ben létrehozott Pszicholégia Tdrsasdg, melynek kozponti
célkitlizését a pszicholdgia fejlesztése, valamint az iparban, munkahelyen
torténd alkalmazdsa jelentette. Mdra a tdrsasdg f6 miikodési teriiletét a
pszicholdgiai tesztek kiaddsa jelenti.

A munka- és szervezetpszicholdgia elterjedését, elismerését mutatja az
is, hogy 1920-tdl kiilonboz§ amerikai egyetemeken doktori fokozatot
lehetett szerezni ebben a témakorben. A legnagyobb befolydst a munka- és
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szervezetpszicholdgia fejldésére ebben az id@szakban a Hawthorne
kutatdsok jelentették.

A ,Human Relations” irdnyzat

A human relations irdnyzat képviseldi els6ként fektettek hangsulyt az
egyének pszicholdgiai sajdtossdgai és a munkavégzés, illetve a szervezési
feladatok  kozotti  kapcsolatra. A munkavégzés  hagyomdnyos
megkozelitését mely szerint ez alapvetSen és kizdrélag a megélhetés
eszkoze, dtvette egy uj koncepcid, amely a csoportmunkéban rejlg elényok
kiakndzdsdra irdnyult.

Ez az 4j koncepci6 els§ sorban a Hawthorne kisérletekre alapul,
melyeket a Western Electric Company telepén végezték. A kisérletek arra
irdnyultak, hogy a munka-tényezdk, mint példdul a vildgitds, az 6sztonzd
fizetési rendszer, a munkanap hossza, illetve a napi pihenések iitemezése
hogyan hatnak a munka termelékenységére. A kisérletsorozatban olyan
munkacsoportok vettek részt melyekben nék dolgoztak. Az egyes
munkatényezbket szisztematikusan valtoztattdk és folyamatosan mérték,
hogy ezek hogyan hatnak a munkateljesitményre. A legérdekesebb
eredmény azonban az volt, hogy bdr a munkatényezdk az utolsé fézisban
véltozatlanok maradtak a kezd§ feltételekhez viszonyitva, a
termelékenység mégis 25%-al nétt. Ez az eredmény vezette Mayo-t és
munkatdrsait arra a kovetkeztetésre, hogy a munkakapcsolatok, a
munkacsoportok tdrsas viselkedése és az emberek egymds kozotti
kapcsolata, a megfeleld kozhangulat illetve az odafigyelés a vezet§ség
részér6l a munkatermelékenységének novekedését eredményezi. Ez a
jelenség Hawthorn-effektusként kertilt be a szakirodalomba.

Mayo felismerte, hogy a beosztottakhoz valé odafordulds, a veliik valé
tor6dés illetve beszélgetés jétékony hatdsu. ElsG sorban azért, mivel a
megbeszéléseknek fesziiltségcsokkentd hatdsuk van, lehet§vé teszik, hogy
a sziikségtelen érzelmi megterhelések felszabaduljanak.

A Hawthorne-effektus elfogadott meghatdrozdsa: az emberi
viselkedésben  bekovetkez§  viltozds egy sor 1  bdndsmdd
eredményeképpen (leggyakrabban a megnovekedett vagy tjszer( figyelem
a munkavégzd irdnt).

1933-ban Elton Mayo feltdrta a szervezeteken belili informalis
csoportok hatdsdt a termelésre, a beosztottak attitlidjének fontossdgdt, a
szimpatikus  és megért6 szupervizor hatékonysdgdt és annak
nagyszertiségét, ha az embert emberként és nem egyszerien humdn
tékeként kezelik a munkahelyen. Az 1939-ben végleges formdban kiadott
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Hawthorn kutatdsok hoztédk a legnagyobb elérelépést a munka- és
szervezetpszicholdgia teriiletén.

1950-1960-as évek

Az 50-es évek végén, a 60-as évek elején, a humanisztikus pszicholdgia
megjelenésével, felértékeldtek az egyetemes emberi értékek, mint a
céltudatossdg, az onvezéreltség. Abraham Maslow €és Carl Rogers motivacié
kutatdsai Uj adatokkal tdmasztottdk ald a human relations irdnyzat
képviselinek eredményeit. Tovdbbd Skinner megpréobdlkozott a
behaviorizmus szervezeti koriilmények kozott torténd alkalmazdsdval.

Szervezetpszicholdgiai szempontbdl még kiemelhetd Peter F. Drucker
célirinyos menedzsment-koncepcidja, valamint John C. Flanigan Kritikus
események technikdjdnak kidolgozasa.

Ezeket az éveket féként a motivdciés kutatdsok kiszélesedésével
valamint a vezetéstudomdny elretorésével jellemezhetjiik. Az 50-es évek
végén Douglas McGregor kidolgozza az "x elmélet y elmélet” feltételezéseit,
amelyek a beosztottak és szervezet kozotti kapcsolatot tdrjdk fel. Ez az
elmélet elsGsorban két ellentétes feltételezésbdl indul ki: az egyik szerint az
ember alapvetGen idegenkedik a munkdtél, mig a mdsik szerint
természetes és kivanatos szdmdra a munkavégzés. Az elmélet a ,Human
Relations” irdnyzat emberképét tdmasztja ald, mivel onbeteljesits
joslatként mitikodik: ha az emberek tudjék, hogy alkotéképesek,
elkotelezettekké vdlnak a szervezet irdnt, szivesebben fogjdk végezni a
munkdjukat.

A szervezetek miikodésére vonatkozdé valdszindleg legdtfogébb
elméletet Frederick Herzberg dolgozza ki kéttényezds modelljében.
Elkiilonit motivdtorokat és higiénids tényezéket, melyek ellentétesen
hatnak a szervezetben: a motivdtorok inkdbb az elégedettséggel fiiggnek
ossze mig a higiénids faktorok inkdbb a szervezeti elégedetlenséget
eredményezik. Szintén motivdciés modellt dolgoz ki Edwin Locke, aki a
célvdlasztds fontossdgdt hangstilyozza.

Ebben az id6szakban az Egyesiilt Allamok teriiletén fontosak a jogi
véltoztatdsok. Egy Uj torvény keriil alkalmazdsra: torvénytelennek mindsiil
bdrmilyen munkavégzésnél a faji, valldsi, nemi vagy nemzetiségi
diszkrimindcid.
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1970-es évek

A 70-es években folytatédtak a motivdcié-kutatdsok, melyekben a
kognitiv pszicholdgia is éreztette hatdsdt. Kiemelhet§ Porter és Lawler
munkdssdga akik az expektancia-motivécié elméletnek egy 1j modelljét
dolgoztdk ki.

Szintén ebben az évtizedben a behaviorista nézdpontok, elvek is szimos
gyakorlati alkalmazdst nyertek. B. F. Skinner dltal javasolt viselkedés-
mddositdsi stratégidk hatékonynak bizonyultak az egyének szervezeti
motivaldsdban.

1980-1990-es évek

A modern korszakra a kulturdlis kiilonbségek feltdrdsa, az 4j és
hatékony menedzsment-elméletek kidolgozdsa jellemzs. Ezek mellett
megndtt az igény a gyakorlati alkalmazds terén is, az m/sz. pszicholégusok
hatékonysdgdt konkrét gazdasdgi eredmények segitségével igazoltdk,
melyek f6ként profitnévekedésben mutatkoztak meg. A pszicholégusok jé
teljesitményét tovdbbd a munkabalesetek és a munkaer§-vdndorlds
csokkenése jelezte.

Ebben az évtizedben kezdddott a japan ipari forradalom” azaz a
vildgpiacot ezen orszdg f6ként technikai-elektronikai termékei uraltdk. A
fejlédés hdtterében amerikaiak dltal javasolt elveket véltek felfedezni,
f6ként Noam Crosby és Joseph Duran munkdssagdt emelhetjiik ki.

1984-ben megjelent egy tudomdnyos cikk az ,,Academy of Management
Review”-ben, melyben a hatékony japdn menedzsment technikdkat
foglalta Ossze a szerzd: elsGrend(i ipari folyamatok, megndvekedett
mennyiség és jobb mindség, mely alacsonyabb elddllitdsi drakkal
asszocidlddott, résztveve menedzsmenttechnika, statisztikai
minGségellendrzd technika haszndlata, konszenzusos dontéshozatal,
élethosszig tarté munkahely biztonsdg, hosszu tdvi tervezés.

Az Egyesiilt Allamokban és a nyugat eurdpai orszdgokban a 80-as
évektSl tobb vizsgdlatot végeztek a hatékony menedzseri technikdk
felkutatdsdra, ezek hatékonysdgdnak oOsszehasonlitdsdra és nem utolsé
sorban optimdlis vezetési technikdk kidolgozdsira. A vezetéslélektan
mellett kiemelhet6 még a szervezeti légkor javitdsa illetve a csoportok
kialakitdsa, teamek létrehozdsa, ezeket pszicholdgiai elvek alapjdn
valésitottak meg.
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Jelen Erdélyben

A Babes-Bolyai Tudomdnyegyetem pszicholdgia szakdn kotelezd
tantdrgyként szerepel mind a munkapszicholdgia mind pedig a
szervezetpszicholdgia,  kiegészitve mds  szaktantdrgyakkal.  Ezek
eredményeképpen lehetségessé vélt a munka- és szervezetpszicholgusi
szakosodds. Vizsgdlatunkban arra szerettiink volna vélaszt kapni, hogy
tdrsadalmunkban  mekkora a foglalkoztatottsdga  ezeknek a
szakembereknek, tovabbd, hogy van-e igény ilyen irdnyu szakvégzettségre
és ha van, milyen képzettséggel, ismeretanyaggal és tulajdonsdgokkal kell
rendelkezzen a pszicholégus.

A vizsgdlatot a Babes-Bolyai Tudomdnyegyetem, pszicholdgia szakdnak
(magyar tanulmdnyi vonal) végzds hallgatéi végezték Erdélyben,
kiilonbozg szervezetekben.

A 30 hallgatébdl 4ll6 vizsgdlécsoport két, részben strukturdlt interjut
vett fel a szervezetben a munka- és szervezetpszicholdgidval foglalkozé
szakemberrel, illetve a szervezet egy kozépvezetdjével. Az interji a
szervezetben munka- és szervezetpszicholdgusi feladatokat elldté
személyre vonatkozd kérdéseket (milyen végzettsége van, mibdl dll
tevékenysége, mennyi ideje dolgozik a szervezetnél stb.), magira a
szervezetre vonatkozd kérdéseket (milyen tulajdonban van, mivel
foglalkozik, hdny embert foglalkoztat), valamint a pszicholdgus
tevékenységét  értékeld kérdéseket tartalmazott. Ez utdbbiakat
kozépvezetSknek kellett feltenni.

A vizsgdlatbél 26 magdntulajdonban és 5 dllami tulajdonban 1évé
szervezet adatai dllnak rendelkezésiinkre. Teriileti megoszldsuk a
kovetkezd: 14 kolozsvari (vagy Kolozsvar székhelyd szervezet) és 17 mds
erdélyi  szervezet adatait tartalmazza (Nagyvdrad, Szatmdr,
Marosvdsdrhely, Sepsiszentgyorgy, Udvarhely, Nagybdnya. Kézdivdsdrhely
stb.)

Ezzel a vizsgdlattal els6sorban arra szerettiink volna vdlaszt kapni, hogy
milyen tulajdonban 1év§ és milyen profild szervezetek alkalmaznak inkdbb
munka- és szervezetpszicholégust. Az eredményeket az 1. dbrdban
foglaltuk 6ssze.
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121 EMagan

10 B Allami

Termel6  Kereskedelmi Szolgaltatd Non-profit

1. dbra. M/sz. pszicholdgus foglalkoztatottsdg szervezeti profil szerint

Az eredmények arra utalnak, hogy leginkdbb a termel§ és szolgdltatd
szervezeteknek van sziikségik munka- és szervezetpszicholdgusi
tevékenységekre - legaldbbis ezek veszik leginkdbb igénybe ezeket.
Erdemes kiemelni tovdbbd, hogy a kereskedelmi szervezetek, amelyek
tigynokoket, eladékat foglalkoztatnak és gyakran orszdgos kiterjesztést
hdlézattal rendelkeznek, nem tartjdk fontosnak a pszicholégusi munkat.

A szervezetek nagysdgadt tekintve a felmért szervezetek tilnyomdrészt
kozép-méretdiek. A 300-on feliili alkalmazottal rendelkezd szervezeteket
mdr nagy szervezetnek tekintettiik. A vizsgdlt szervezetek nagysdgbeli

eloszldsdt a 2-es dbrdban szemléltetjiik.

20 OMagan [
18 EAllami [
16
14
12

10+

omH > ®

Kis Koézép Nagy

2. abra. A vizsgdlt szervezetek mérete
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Miért is sziikséges pszicholégus a szervezetnél?

Els6 sorban arra szerettiink volna vélaszt kapni, hogy mennyire
megkovetelt a szakirdnyd végzettség a m/sz. pszicholégusi dllds
betoltéséhez ( 3-as dbra).

16+
141
121
10

o N B O
PR T A

Mas végzettségli Pszichologus Tanacsado céget
vesz igénybe

3.4bra. A munka- és szervezetpszicholdgidval foglakozd ,,szakemberek”
végzettség szerinti megoszldsa

Bdr minden szervezetben gyakoriak a pszicholégus hatdskorébe tartozé
problémdk, melyek orvosldsa, megolddsa feltételezi a pszicholdgiai
ismereteket, mégis a szervezetek nem kovetelik meg a szakvégzettséget. A
33 megvizsgdlt szervezetben 16 esetben nem pszicholdgus végzettségii
alkalmazott l4tta el ezeket a feladatokat (48%).

Biztaténak tlinik azonban, hogy a kozép- és nagyszervezetek
“felfedezték” a szervezeti tandcsaddi cégeket és dltaldban tobbszor is
igénybe veszik ezek szolgdltatdsait, ami jelzi, hogy meg vannak elégedve a
kapott szolgdltatdsokkal. Ma mdr egyes szervezetvezetdk el6tt nem idegen
kifejezések a szervezetfejlesztés és szervezetdiagnosztika sem, és ezért
anyagi dldozatokat is véllalnak a jovébeli nagyobb profit, a jobb szervezeti
hangulat, a jobb kommunikdci6 és egytittmiikodés reményében.

De térjiink vissza eredeti kérdéstinkre, miért fontos a munka- és
szervezetpszichologus? Erre a kérdésre egyértelmd valaszt adtak a
kérdezettek: tobbnyire az alkalmazottak toborzdsdban és szelekcidjaban
veszik igénybe ezt a szaktuddst. Ez tehdt a munka- és
szervezetpszicholégusi tevékenység legismertebb és leghasznosabbnak
tartott része Erdélyben. Valdszintileg ez a pszicholdgiai tesztek és
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kérddivek miatt van igy, ezek alkalmazdsdnak megkovetelt, de nem mindig
betartott feltétele a pszicholdgusi végzettség.

Az alkalmazottak értékelésében és motivdldsdban mdr kevésbé veszik
figyelembe a pszicholégusi véleményt vagy mddszereket. Ezekr6l kizdrdlag
olyan szervezetekbdl kaptunk informdcidkat, amelyekben ezt a munkdt
pszicholdgusi végzettséggel rendelkezd személy végezte (4-es dbra).

15

Szelekcid

Toborzas
Teljesitményértékelés
Fizetés megallapitas
Motivalas

Tréning

Tanacsadas
Szervezetdiagnosztika
Munkakoarleiras
Személyzetmenedzsment
Vezetdi dontéstdmogatas

4. abra. Fébb munka- és szervezet pszicholdgusi feladatkirok Erdélyben

Néhany sz6 a j6 munka- és szervezetpszichologusrél

Az interjit készit6k, bdr nem kaptak utasitdst erre, néhdny esetben a
pszicholégusi  kompetencidkra, jellemzSkre vonatkozé adatot is
beszereztek. A legtobbszor kiemelt, megkovetelt tulajdonsdgnak a
rugalmassdgot tartjak, mely mellett még megjelennek olyan tulajdonsagok
is mint a spontenaitds, j6 kommunikdcids- és egytittmikodési készség.
Ezekre azért nem tériink ki bévebben, mivel tul dltaldnosnak téinnek.

Arra a kérdésre, hogy a pszicholégiaiak mellett még milyen
ismeretekkel kell rendelkezzen egy ilyen szakember, a legtobben a jogi és
gazdasdgi ismereteket emlitették, tovabbd a marketing és menedzsment
ismereteket. A szervezetvezet6k és pszicholdgusok ,eltérd” nyelvet
beszélnek, nem értik meg egymadst és ez megneheziti az egyiittmiikodést.
Tovdbbd a termeld és szolgdltatd szervezetekben fontosak a gazdasdgi
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ismeretek, mivel egy nagy beavatkozds, fejlesztés alkalmdval ezek
hangstilyozédnak. A jogi keretek ismerete, mind felvételkor, mind
elbocsdtdskor, mind szervezetfejlesztéskor kiemeltek és ezek hidnya stilyos
kovetkezményekkel jérhat.

Néhdny sz6 a jovérél

Bdr bevezetd kissé pesszimista, napjainkban is vannak olyan tertiletei a
munka- és szervezetpszicholégidnak, amelyek dltaldban ismertebbek és
elismerést véltanak ki. Erdélyben elsGsorban a személyzet kivalasztds és
értékelés a leggyakoribb, de kompetencidnkat itt is megkérddjelezik. Meg
akarvdn azonban felelni az eurépa unids el6irdsoknak, a kivélasztdst és
értékelést tobbnyire pszichologusok végzik tesztek, kérddivek, interjuk
segitségével.

Arra, hogy mit hoz a j6v8 nehéz vélaszolni, szerencsére mindig vannak
olyan orszdgok, tdrsadalmak melyek el6ttiink jdrnak gazdasdgi
szempontbél és mintdjukra szdmos hipotézist lehet feldllitani. A
tdrsadalmi-gazdasdgi véltozdsok mdr pozitiv elmozduldst eredményeztek.
A 90-es évektdl kezdddGen a ldtvdnyos, modern szervezet pszicholdgiai
dgak - szervezetfejlesztés, menedzser képzés virdgoztak fel. A szigord
tdrsadalmi szabdlyozdsok, melyek az egyéni- és nemzetbiztonsdgot védik a
munkapszicholégusoknak 4j feladatokat hoztak. Gondolunk itt a
fegyvertartdsi engedélyre, a kozlekedési kihdgdsokat elkovetdk tréningjére,
illetve az dllami- és magdnszervezetekben végzett munka mindségi
ellendrzésére.

Napjainkban a vdsdrld, illetve a szolgdltatdsokat igénybe vevd
személyek jogainak figyelembe vétele hangsulyos, a médidk is kiemelik
ennek fontossdgdt. A mindségbiztositdsban szintén kiemelheté a
pszicholégusok szerepe. ElGirdsok szabdlyozzdk az iskoldk, f6iskoldk,
egyetemek mikodését is — itt szintén teret nyerhetnek a kozeljovében a

pszicholdgiai jellegti vizsgdlatok is.

Végill néhany  hallgatéi vélemény a  munka- és
szervezetpsicholdégia jovGjérél

*Szabé Melinda - ... A piac helyet kellene adjon az ilyen jellegi
cégeknek is, s6t az dllamnak is tdmogatnia kellene ezek mtikodését, hisz az
orszdg egyik legnagyobb gondja, rengeteg teriileten, a nagyon ésszer(tlen
szervezés.

*Pdll Eszter — Mivel minden szervezet kiilondllé struktdrdval,
kultirdval rendelkezik, mely kihat a szervezet miikodésére, azt litom
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helyesnek, hogy minden szervezetnek legyen meg a maga
szervezetpszicholdgusa, aki nagyon jél ismeri az adott szervezetet és abban
a kornyezetben, mds szakemberekkel egyiittmikodve (vezetdk,
kozgazddszok, személytigyi szakemberek) segitse el§ a kozos cél elérését,
egy hatékonyabb szervezet kialakitdsa érdekében.

*P4lffi Agnes — Egy hatékony, jol szervezett, j6l mkods cég elégedett
embereket, profitot, munkahelyet, egyszéval megélhetést, el6relépést,
stabilitdst jelentene. E mogott mélyen valahol az ember értékeinek becsben
tartdsa és tisztelete rejtzik. Jelen pillanatban elég sotét a
munkapszicholdgia jelenje, a jovGjét pedig az vildgitja meg, ha mdsnak
sikertilt, hdt ... nem lehetetlen!

Akkor lesz igazdn sziikség munkapszicholégusra, amikor a cégek
éveken keresztiil nem a fennmaraddsért kinlédnak, hanem a profitért. Egy
kezd§ munkapszicholégusnak egyrészt a szakmdjdt kellene nagyon jol
tudnia, hiszen a hitetlenek tomegét kellene meggy6znie sajdt
fontossdgdrdl, mdsrészt pedig igazdn tudnia kellene, hogyan érveljen
meggydzéen sajdt el6nyei érdekében.

*Ritter Csilla - Ugy vélem elindult egy lassd szemléletviltési folyamat,
amely bizonyos mértékben magdval hozza azt az igényt is, hogy a
pszicholégusnak helye van a szervezetben, és a szervezetpszicholégusnak
helye van a tdrsadalomban

*Bdthory Bogldrka Orsolya - a szervezetpszicholdgia még til kevéssé
ismert és (valljuk be) elismert, ahhoz, hogy megmutassa képességeit....

A szakma jovdje vagy a jové szakmadja?

Bdr még nem kapta meg Romdnidban a neki kijdré elismerést reméljiik,
hogy a munka- és szervezetpszicholdgia a j6v4 szakmdja.

Nehéz a szakmai fejl§dést az oktatds-képzéstdl elkiilonitve tédrgyalni. A
reform és valtozds mindig az alapoktdl kezdddik, a jové nemzedék kell
felismerje a pszicholégidban rejl6 lehetdségeket és mindennapi
tevékenységében profitdljon e tudomdny gyakorlati alkalmazdsaibdl.

ElsGsorban a szakma megismertetésére és elismertetésére van sziikség.
A munkapszicholdgia teriiletén a mdr tobb évtizedes tapasztalat meghozta
gylimolcsét és szdmos vallalat, szervezet veszi igénybe a szakemberek
tevékenységét. A szervezet-fejlesztés bar divatos, nem mindenki hajlandé
dldozni erre.

A kovetkezd évtizedben egy beliilr6l jové reformra gondolunk, a
kutatds és a gyakorlat kozeliteni fog egymdshoz, mégpedig vélhetdleg,
multidiszciplindris keretek kozott. A szakemberek a pszicholégiai
ismeretek mellet mds tudomdnyok eredményeit is el kell majd sajatitsak,
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vagy mds szakemberekkel kell egyiitt dolgozniuk. Els§sorban a humdn-
erfforrds menedzsmentre és kozgazdasdgtanra gondolunk, de
emlithetnénk tdvolabb es§ teriileteket is, mint az informatika vagy akdr a
jogtudomdnyok is.
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