TARTALOMJEGYZEK

Oldalszam
Bevezeto 3
1.1. Szerkesztdi el6szo
(Antalovits Miklés, Dienes Erzsébet, Kovacs Zoltan,
Perczel Tamas) 4
1.2. A munka és szervezetpszichologia az ezredfordulon:
vazlatos nemzetkozi és hazai helyzetkép
(Antalovits Miklos) 7
Munka- és szervezetpszichologiai résztevékenységek 31
2.1. A személyzet kivalasztasanak el6készitése, folyamata
és modszertana
(Kovacs Janos) 32
2.2. Onismereti és fejlesztd tréningek
(Juhasz Marta) 47
2.3. Motivacio, megelégedettség, beilleszkedés, fluktuacio
(Perczel Tamas) 58
2.4. Mentalhigiéné és munkahelyi stressz
(Hajduska Mariann) 65
2.5. Karriertanacsadas, karrierfejlesztés
(Ritookné Adam Magdolna, Takécs I1diko) 72
2.6. Munkaelemzés és tervezés
(Simon Péter, Nemeskéri Gyula) 78
2.7. Munkakornyezet kialakitasa €s értékelése
(Kaucsek Gyorgy, Simon Péter) 89
2.8. Szervezeti diagnosztika és szervezetfejlesztés
(Szilagyi Zoltan) 96
2.9. Pszichologus altal nyujtott vezetdi-vezetési tanacsadas
(Danghel Edit, Sass Judit, Perczel Tamas) 107
2.10. Pszichologia és marketing
(Becker Gyorgy, Mag Marta) 116
A munka- és szervezetpszichologia alkalmazasanak jogszabalyok altal
kotelezden eldirt teriiletei (torvényrendelet, kormanyrendelet,
tarca rendelet) 129
3.1. Munkabiztonsag, kockazatelemzés
(Izs6 Lajos) 130
3.2. Egészségmegorzes a képernyd elott
(Hoédos Tibor 141
3.3. Jarmiivezetdk pszicholdgiai vizsgélata és gondozasa
(Gyurkovics Sandor Perczelné Makai Jolan) 149
3.4. Foglalkozassal jar6 ldfegyvertartasra valo alkalmassag
pszichologiai vizsgélata
(Hodos Tibor) 156



3.5. Kozteriiletfeliigyel6i alkalmassagvizsgalat (Plette Richéard)
3.6. Magyar Honvédség sorozds, alkalmassagvizsgalat
(Bolgar Judit, And6 Sandor)
3.7. Biintetésvégrehajtasi intézményekben, idegenrendészeti
kdzpontokban végzett pszichologiai tevékenység
(Virag Laszl6)
3.8. Munkaerdpiaci szolgaltatasok (alkalmassagvizsgalat, tandcsadas,
atképzés, foglalkozasi rehabilitacid)
(Harkanyi Adrienn, Kaszas Judit)
4. Munka és szervezetpszichologusok képzése, tovabbképzése
4.1. Az egységes europai pszichologus képzés tervezete
(Antalovits Miklos)
4.2. Az Europai diploma
(P1éh Csaba)
4.3. A munka és szervezetpszichologia szakiranyu tovabbképzési szak
(Antalovits Miklos)
Melléklet ,,Nemzetkozi iranyelvek a tesztalkalmazas normainak
kialakitasahoz”
Iranyelvek (Olah Attila)

161

165

174

181

191

192

202

211

217
218



BEVEZETO



Antalovits Miklos: Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem Ergonomiai és
Pszicholégia Tanszék

Dienes Erzsébet: QMED.LINE Bt.

Kovdcs Zoltdn: Budapesti Kozgazdasagtudomanyi és Allamigazgatasi Egyetem
Pszichologia és Pedagodgia Tanszék

Perczel Tamas: ELTE BTK Gazdasagpszicholdgiai Tanszék

1.1. SZERKESZTOI ELOSZO

A hazai munka- és szervezetpszichologia helyzetének, az ezen tudomanyteriilettel és
gyakorlattal szembeni tarsadalmi igényeknek, varakozasoknak ¢és a teriilet miivel6ire
érvényes szakmai kovetelményeknek egyértelmii, rendszerezett attekintése iranti
igény, mar tobb éve megfogalmazodott kiillonb6z6 szakmai férumokon. Az igény
kielégitését szolgald Szakmai Protokoll megalkotasara vallalkozo szerkesztobizottsag,
az ,,Emberhez M¢élt6 Munkaért” Alapitvany financialis hatterére tdmaszkodva, 25
szerz0 bevonasaval létrehozta a szakmai protokoll még nem végleges elsé valtozatat.

A Munka- és Szervezetpszichologiai Szakmai Protokoll Iétrehozasaval és
kozreadasaval a szerkesztok szandéka kettds. Egyik torekvésiik egy ,,leltar” készitése
a szakteriilet helyzetérol, vagyis egy helyzetkép felvazolasa arr6l, hogy mi jellemzi a
hazai munka- és szervezetpszichologiai gyakorlatot a XXI. szazad elsé évtizedében.
Egy ilyen széleskor attekintés egyuttal arra is alkalmas, hogy bemutassa a munka- és
szervezetpszicholdégia kompetencidit, ¢és egyuttal érzékeltesse a lehetséges ¢és
sziikséges kapcsolodéasi pontokat is az alkalmazott pszichologia mas teriileteivel,
illetve a pszicholdgia kiilonbozd ,,hatartudomanyaival”, amelyekkel a munka- és
szervezetpszichologus szakembereknek gyakran ,,;szovetkeznilik” kell egy-egy
gyakorlati feladat eredményes megoldasa érdekében.

A protokoll masik funkcidja és egyben miifaji sajatossaga is az, hogy normativ jellegii
dokumentum. Vagyis a szakmai protokoll — legalabbis a szerkesztok szandéka szerint
— megfeleld elvi ut- és irdnymutatast ad foként a gyakorld szakemberek szamara a
kiilonb6z6  alkalmazasi teriileteken  jelentkezd  feladatokrol, a  felmeriild
szakmai/modszertani problémakrol €s azok megoldasi modozatairol. Mindemellett a
protokoll fontos tanulsdggal szolgalhat a pszichologus alapképzés és posztgraduadlis
képzés tervezoi és megvalositdi szamara is. Ez a lehetdség abban nyilvanul meg, hogy
a kotetbe szerkesztett részanyagok jelzik azokat a prioritdsokat, amelyekre a képzés
soran is nagy hangsulyt kell helyezni a szakmai felkészitésért felelds intézményeknek
annak érdekében, hogy a gyakorlatba kikeriil6 munka- és szervezetpszichologusok
megfelel6 munkaerdpiaci pozicioval rendelkezzenek ¢és sikeresen tudjanak megfelelni
ajelen és a kozeljovo szakmai kihivésainak.

A munka-¢€s szervezetpszicholdgiai szakmai protokoll 1étrehozasat és megjelentetését
erdsen motivalta az a tény, hogy a klinikai szakteriilet jeles képviseldi — az
alkalmazott pszicholdgia teriiletén ttord szerepet vallalva - 1998-ban elkészitették és
az Animula Egyesiilet kiadasdban megjelentett¢k ,,4 klinikai pszichologia és a
mentdalhigiéné szakmai protokollja” c. konyvet. Attanulmanyozva e miivet ugy véltiik,
hogy a szakmai identitds erdsitését és a praxis elméleti/modszertani megalapozasat jol
szolgalna egy hasonld jellegli és szemléletli mli a mi szakteriiletiinkon is.



Jelen kotet szerkesztdi 2000 méjusdban a munkapszichologiai szakemberek
hagyomanyos esztergomi tanacskozdsan ismertették a szakteriiletiinkre vonatkozo
szakmai protokoll Gtletét és eldzetes szerkesztési koncepcidjat a szélesebb szakmai
kozvéleménnyel. A munka-€s szervezetpszichologiai protokoll szerkesztési elveinek
kialakitasakor természetesen figyelembe vettiik a klinikai pszichologiai szakmai
protokoll felépitésének logikajat, de torekedtiink arra, hogy a mi szakteriiletiink
tradiciora ,,szabjuk™ a protokoll tartalmat és a szakmai gyakorlat sajatos igényeire
hangszereljiik annak szerkezetét. Az Esztergomi Szakmai Napok sordn felvetett
javaslatok figyelembevételével alakult ki a kotet jelenlegi szerkezete és a felkért
szerzOk listaja.

A szakmai protokoll négy f0 fejezetre tagozodik. Az elsé fejezet a munka- és
szervezetpszichologia fejlédését mutatja be és néhany - a gyakorld szakemberek
korében készitett - felmérés tapasztalatain keresztiil rdimutat azokra a sajatossagokra,
amelyek jellemzik a piacgazdasag koriilményei kozott formalodd szakmai
gyakorlatunkat, valamint a munka- é&s szervezetpszicholdgiara szakosodott
pszicholdgusok szakmai jovoképét.

A masodik fejezet a munka- és szervezetpszichologia fontosabb alkalmazasi
terlileteit veszi sorra és a szerkesztOk altal felkért szerzok - kovetve a szerkesztOk
elozetes instrukcioit — alkalmazasi teriiletenként valaszt adnak a kovetkezd
kérdésekre:

- Miért? (Mi az adott tevékenység célja?)

- Mit? (Melyek a megvalositando feladatok?)

- Kik vegzik? (Milyen szakképesités, illetve milyen kompetencidk és
készségek sziikségesek az adott feladatok eredményes megoldasdhoz?)

- Hogyan? (Milyen metodologiai megkdzelitést és konkrét modszerek
alkalmazasat igényli az adott feladat eredményes megoldésa?)

- Milyen jogi és etikai megfontoldsokat vet fel az adott feladat?

A harmadik fejezet azokat a sajatos alkalmazasi teriileteket mutatja be, ahol az allam
a jogi szabalyozéds (torvények, rendeletek) eszkozeivel biztosit kereteket és
eréforrdsokat is a munkapszichologiai tevékenységhez. A bemutatasra keriild
alkalmazasi teriiletek eltérd jellege miatt a protokoll e fejezeténél a szerkesztok nem
torekedtek a szerkezeti és formai harmonizdcidra, csupan terjedelmi korlatokat
szabtak a szerzOk szamara.

Végiil a protokoll negyedik fejezetében az olvaso attekintést kap a munka-és
szervezetpszichologia teriiletén jelenleg folyd posztgradualis képzésrdl, valamint az
egységes europai pszichologusképzés tervezetérdl. A melléklet tartalmazza a
Nemzetkozi Tesztbizottsag irdnyelveit a tesztalkalmazas normainak kialakitasahoz,
mely iranyelveket a Magyar Pszicholdgiai Tarsasag Tesztbizottsaga, elnok Dr. Olah
Attila, jovahagyott €s javasolja annak beépitését a hazai gyakorlatba.

A véglegesités elott, a szerkesztd bizottsag sziikségesnek tartotta az anyag széleskori
szakmai vitara bocsatasat, teret hagyva a kiegészités, modositas, atstrukturadlds minden
lehetéségének. Ennek érdekében szakmai foérumot hirdetett az ,,Emberhez M¢élto
Munkaér-t”  Alapitvany, a Magyar Pszichologiai Tarsasdg Munka ¢és
Szervezetpszichologiai  Szekcidja, a Magyar Pszichologusok Erdekvédelmi
Egyesiilete, valamint az MTA Munkatudoméanyi Bizottsdg Munka- ¢és



Szervezetpszichologiai Albizottsagaval egyiittmiikddve az Esztergomi Szakmai Nap
keretében, 2002. december 11-én.

A Szakmai Nap-on az egyes témacsoportok szerkesztdi ismertették az elkésziilt
munkakkal kapcsolatos Osszefoglald véleményliket, majd az egyes anyagok szerzoi
adtak tajékoztatast alkotdi elképzelésiikrél, munkajuk tartalmar6l. Minden anyag
bemutatasat vita kdvette, lehetoséget biztositva a kiegészitd javaslatok ismertetésére.
A vitdra valo felkésziilés megkonnyitése érdekében kozoltik a tervezett szakmai
protokoll Eldszavat ¢és Tartalomjegyzékét a MPT Téjékoztatojaban, valamint a
Magyar Pszichologusok Erdekvédelmi Egyesiiletének honlapjan. A szerkeszték
minden érdekl6dd szamara lehetdséget biztositottak arra, hogy eldzetesen
megismerjék azokat az anyagokat, melyekkel kapcsolatosan véleményt kivannak
formalni. Az anyagok megismerésének lehetdsége ugy elektronikus uton mint
nyomtatott formaban is az érdekldddk rendelkezésére allt.

Ezuton is koszonetiinket fejezziik ki minden kollégéanak, akik érdemi észrevételeikkel
segitették a munkat. Kiemelve Szabé Zoltan kollégank alapos munkdjat, aki szamos
helytallo kritikdval €és ésszerti javaslattal nyuajtott érdemi segitséget a szerkesztok
munkdjahoz.

A szerkesztok vilagos elképzelésekkel rendelkeztek a szakmai protokoll miifajardl.
Nem tananyagnak, hanem tényanyagnak szantdk. Néhany anyag azonban nem koveti
a szerkesztdi koncepciot.

A kotet elso kisérlete a szakmanak, hogy rendszerbe foglalja tevékenységét. Kérjiik az
olvasokat, hogy észrevételeikkel javaslataikkal gazdagitsak, és fejlesszék tovabb ezt
az elso valtozatot. Ezt a kotetet a protokoll elsé kiadasanak szanjuk, ami azt is jelenti,
hogy a hibdk ¢és hidnyossadgok kijavitasa utan kovetheti majd néhany év mulva egy
javitott masodik kiadas.

A szerkesztok e kotetet mindenekel6tt a munka-€s szervezetpszichologia
szakterliletére szakosodo egyetemi hallgatok figyelmébe ajanljak:

- Az alapképzésben résztvevok szamdra a protokoll elsdsorban orientacids szerepet
tolthet be, azaltal, hogy nagyvonalakban attekintést ad a munka-és
szervezetpszicholdgia gyakorlati felhasznalhatosdganak lehetdségeirdl és bemutatja a
fobb hazai alkalmazasi tertileteket.

- A szakképzésben résztvevok szamara pedig ugy véljik hogy a szakmai protokoll
nélkiilozhetetlen olvasmdny, mint a tananyagot kiegészité olyan segédlet, amely
formalja a szakmai gondolkodast, sz¢lesiti a 1atokort és erdsiti a szakmai identitést.

Remélhetdleg az alkalmazott pszichologia mas teriiletein miikddd kollégaink szdmara
sem lesz ez a kotet haszontalan olvasmany, mert altala teljesebb képet kapnak egy
masik rokon szaktertiletrdl és esetleg olyan lehetséges szakmai kapcsolddasi pontokat
is felfedeznek, amelyek serkentéleg hatnak a szakmai egytittmtkodésre.

E gondolatok jegyében inditjak utjara a ,Munka- és Szervezetpszichologiai
Szakmai Protokoll” els6 kiadasat a szerkesztok:

Budapest, 2003. méjus
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1.2. A munka- és szervezetpszichologia az ezredfordulon: vazlatos
nemzetkozi és hazai helyzetkép

I. A munka- és szervezetpszichologia célja és feladatkorei

A munka- és szervezetpszichologia harom nagy tekintélyt holland professzora, Pieter
Drenth, Henk Thierry és Charles de Wolff - szakteriiletiink egyik jelenkori
alapmiivének tekinthetd kézikonyviikben (Handbook of Work and Organizational
Psychology) - a munka- és szervezetpszichologiat az alkalmazott pszichologia azon
szakteriileteként definialjak, amelynek célja ,,az emberi viselkedés tanulmanyozasa a
munkaval, illetve a munkaszervezettel osszefiiggesben” (Drenth et al., 1998).

A szerzok kifejtik, hogy a fenti definicidban ,,viselkedés” kifejezés jelentését nem
korlatozzdk a dolgozd embernek csupan a munkavégzés sordn megfigyelhetd
magatartdsara, hanem tagan értelmezve, kiterjesztik mindazokra a pszichologiai
tényezokre is, amelyek a munkéval kapcsolatos emberi reakcidkat befolyasoljak
(érzelmek, attitidok, motivumok, szokasok stb.). Sét, e fogalmat — a definicio
kontextusadban - ugy értelmezik, hogy az nem csupan az egyén viselkedését jelenti,
hanem a csoport-viselkedést is magaba foglalja. Hasonloképpen, definicidjukban a
,munka” fogalom sem csupan egy konkrét munkavégzést jelol, hanem széles
értelemben véve a szakmai palyat (beleértve még a palyavalasztast, vagy az esetleges
munkanélkiili periédust is) jelenti. A definicid arra is utal, hogy a munkavégzés
mindig feltételez egy szervezetet (egy olyan tarsas rendszert, amely kereteket biztosit

crer

érdekében végziink munkat.

A szerz6k a munka- és szervezetpszicholdgia szakteriiletét egy olyan haromszog
feliiletével jellemzik, amelynek hdrom sarokpontja a kovetkezd: (a) egyéni- ¢és
csoportos viselkedés; (b) munkafeladat; (c) munkaszervezet. A munka- ¢és
szervezetpszichologia — mint tudomany ¢€s mint gyakorlat - e harom tényezo
kapcsolatanak, kolcsonhatdsainak a tanulmanyozéasara irdnyul. Attdl fiiggden, hogy
ezen a kapcsolatrendszeren beliil a vizsgalédas fokusza els6sorban mire iranyul — a
szakma jelenkori europai felfogasa szerint - a munka- és szervezetpszichologiat az
alabbi harom szakagra szoktak felosztani:

1. Munkapszichologia (Work psychology): a munkafeladat (munkakér), a
munkakdriilmények ¢és a munkavégzés (munkafolyamat) jellemzdi, a
munkatevékenység sajatossagai, annak eredménye ¢és hatasa a dolgozora
stb.

2. Személyzeti pszicholdégia (Personnel psychology): a ,,human eréforrassal”
torténd gazdalkodds valamennyi pszicholdgiai aspektusa, a munkaerd
toborzasatol, kivalasztasatol és betanitasatol kezdodden, az alkalmazottak
¢és vezetok karrier-menedzselésén at, egészen a nyugdijba mendk specialis
pszicholdgiai tdmogatdsaig, beleértve a munka vilagaban megnyilvanulo
kiilonféle rétegspecifikus problémak kezelését is.



3. Szervezetpszichologia (Organizational psychology): Fobb kulcsfogalmai:
a vezetés, a dontéshozatal, a részvétel és az ,,empowerment”, a konfliktus,
a hatalom, a szervezeti igazsdgossdg, a szervezeti valtozas ¢&s
szervezetfejlesztés, a szervezeti kultura, a szervezeti tanulas stb.

A munka- és szervezetpszichologiai vizsgalédasnak kiilonb6z0 szintjeit szoktak
elkiiloniteni, amely kiilonbségtétel els6sorban moddszertani szempontbol fontos
kovetelménye a kutatasnak. A vizsgalat €s elemzés lehetséges szintjei — a novekvo
komplexitds iranyaba haladva — a kovetkezdk: (a) egyén, (b) munkafeladat, (c)
csoport, (d) szervezet, (e) tarsadalmi koérnyezet. Hozza kell tenni, hogy az egyes
szintek (illetve az egyes szintekrdl nyert empirikus adatok) vildgos szétvalasztasa
gyakran nem lehetséges, amire tekintettel kell lenni az eredmények értelmezésénél.

A szakteriilet megjelolésére (legalabbis az eurdpai gyakorlat szerint, beleértve a
korabbi  szocialista  orszagoknak a  rendszervaltdst kovetéen  kialakult
fogalomhasznalatat is) manapsag altalanosan elfogadott fogalom a munka- és
szervezetpszicholdgia, azaz ,,Work and Organizational Psychology”. Ugyanakkor,
meg kell emliteni, hogy torténetileg a tudomanyteriilet megjelolésére — a némileg
eltérd szakmai felfogasokra ¢és kulturdlis kiilonbozdségekre visszavezethetéen -
kiilonbozé elnevezések alakultak ki és ezek egy része ma is hasznalatos, kiilondsen a
hagyomaényaikat erésebben védod ,kultirkdrokben”. Ezt illusztralja a kovetkezdkben
bemutatasra kertild, tablazatos formaban 6sszegzett ,,etimologiai térkép”.



1. tablazat

A munka- és szervezetpszichologiai szakteriilet (illetve e szakteriilethez szorosan
kapcsolodo problémakorok vizsgalataval foglalkozo diszciplinak) megjelolésére
hasznalatos angol nyelvii megnevezések

(Forras: Furnham, A.: The Psychology of Behaviour at Work. Psychology Press,
1997.)

Applied psychology — a pszichologiai alapkutatdsokbdl szarmaztatott elméletek
¢s/vagy modszerek kozvetlen alkalmazasa.

Business psychology — munka- ¢s szervezetpszichologia foként a menedzsment
perspektivajabol kozelitve a problémakhoz.

Industrial psychology — a szakteriilet legrégebbi elnevezése, amely elsdsorban
a munka kornyezeti ¢és fizikai feltételei feldl kozelitett. Physical factors at
work (human factors) = késobb ¢és egyre altalanosabban az ,,Ergonomics”
kifejezés valtja fel.

1/0 psychology — szinte kizarélag az USA-ban hasznalatos elnevezés, amely a
régebbi  értelemben  vett ,Industrial  psychology”-t  kibdviti a
szervezetpszicholdgia problémakdreivel.

Occupational psychology — Nagy-Britannia teriiletén (és a volt gyarmatain)
altalanosan hasznalatos “hagyomany6rzé” megnevezése a munka ¢és
szervezetpszicholdgiai szakteriiletnek, még ma is.

Organizational behaviour (OB) — multidiszciplinaris szakteriilet, amely a
pszicholdgiabol, a szocioldgiabol és a menedzsment tudomanyokbdl atvett
(kolesonzott) elméletek és metodoldgiak Gtvozete.

Organizational psychology — a szakteriiletnek a ,,Work and Organizational
Psychology” elnevezés szinoniméjaként hasznalt megnevezése (féleg az
angol-szasz ~ nyelvteriileten), amely lefedi a  ,munka- és
szervezetpszicholdgia”  valamennyi problémakorét (lasd a  British
Psychological Society (1986) 12 szakteriileti meghatarozasat). Elsdsorban a
pszichologusok hasznaljak (hangsulyozva szakmai identitasukat), a nem
pszicholdgusok inkabb az OB elnevezést preferaljak.

Vocational psychology — sajatos szakteriilet, amely elsddlegesen az ember-
munka megfelelésre ¢és a palyavalasztds, palya- és karrier tanacsadas
teriileteire fokuszal.

Work psychology — elsésorban az eurodpai teriileten haszndlatos elnevezés,
amely kiilonosen a Kelet-Eurdpai régié orszagaiban volt altalanosan
elfogadott terminologia a gazdasagi-tarsadalmi rendszervaltozasig.




Az alkalmazott pszicholdgia kompetencia-teriiletét néhany europai orszag szakmai-
¢érdekképviseleti testiilete ,,hivatalosan” is felosztja az egyes alkalmazott pszichologiai
szakagak kozott. Ennek gyakorlati jelentésége féleg abban van, hogy az ilyen mdédon
hivatalosan kijelolt kompetencia-teriiletekre alapozzak a pszicholdégusok szakiranyu
tovabbképzését  (tanterveket,  vizsgakovetelményeket, szupervizi6  melletti
terepgyakorlatot). Ugyanakkor ez a felosztds iranymutatdst is ad nem-pszichologus
kiilvilag szdmara, az egyes alkalmazott pszichologiai szakteriiletek felhasznaloi és
potencidlis kliensei felé.

Példaként az Eurdpdban taldn a legnagyobb hagyomanyokkal rendelkezé nemzeti
pszichologiai szakmai testiiletnek- a British Psychological Society-nak a munka- ¢€s
szervezetpszicholdgianak (vagyis a brit fogalomhasznalat szerint ,,Occupational
Psychology’-nak) aldbbi 12 kompetencia-teriiletre bontott felosztasat ismertetjiik a 2.
tablazatban. (Hozza kell tenni, hogy jelenleg mar nem ez a ,hivatalos felosztas”.
Ugyanis a 2002-ben kiadott atmutato szerint (,,Guidelines on Becoming a Chartered
Occupational Psychologist”) 8 témakorbe vontdk Ossze a szakteriilet ©nallo
miiveléséhez nélkiilozhetetlen kompetencidkat. (Mindez részletesen megtalalhatd a
tarsasag honlapjan: www.bps.org.uk). Hogy nem a legujabb felosztast mutatjuk be,
annak kizarélag az az oka, hogy ezt a régebbi 12 pontos listat vettiik alapul annal a
2001-ben elvégzett széles korli hazai felmérésnél, amelynek eredményeit a IIL
fejezetben mutatjuk be.
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2. tablazat

A munka- és szervezetpszicholdgia fo teriiletei/feladatkorei a British
Psychological Society (1986) felosztasa szerint

(Forrés: Arnold, J. et al. Work Psychology. Understanding Human Behaviour in the
Workplace. Pitman Publishing, 1995.)

Kompetencia-teriiletek
(BPS - felosztasa szerint)

1) Személyzet kivalasztas-
és értékelés

(Selection and assessment)

2) Képzés

(Training)

3) Teljesitmény értékelés
(Performance appraisal)

4) Szervezetfejlesztés
(Organizational change and
development)

5) Ergondémia

(Ergonomics, and equipment design)

6) Palya- és karrier tanacsadas
(Career choice, development and
counselling)

7) Szocialis jartassag
(Interpersonal skills)

8) Esélyegyenldség

(Equal opportunities)

9) Foglalkozas egészségiigy
(Occupational safety and health)

10) Munkakor tervezés
(Work design)

11) Attitiid vizsgalatok
(Attitude surveys)

12) Elégedettség
(Well-being and work)

Kapcsolodé fogalmak
(a szerzo altal kiegészitve a hazai értelmezés szerint)

toborzas, interjuk, kérddivek, tesztek, képességvizsgalatok,
bevalas vizsgalata, AC, palyaprofil, kompetenciaclemzés

tréning modszer, képességfejlesztés, kiképzés, tovabbképzés,
kommunikacids-, kapcsolatépito-, asszertivitds-tréning,
tavoktatas, képzési igények vizsgalata, szervezeti tanulas
munkatevékenység elemzése és értékelése, visszajelzés,
tevékenységmérés

szervezeti diagnozis, szervezeti valtozas, -fejlodes, -

atalakulas, szervezeti kultura, akciokutatas

a dolgozo és fizikai munkakdrnyezete, munkaszervezés,
,»biztonsag-hatékonysag-komfort”, ember-gép / ember-
szamitogép kapcsolat, munkahely- és munkaeszko6z kialakitas

palyavalasztas, palyafejlodés, karrier-tervezés, karrier-
tanacsadas
személykdzi kapcsolatok és készségek, munkahelyi

szocialpszichologia

foglalkozasi rehabilitacio, specialis rétegek a
munkahelyeken, a fogyatékkal é16k integracioja,
akadalymentesités

mentalhigiéné, munkahelyi stressz, munkabiztonsag, baleset,
drog, dohanyzas, munkahelyi egészségfejlesztés
munkakor elemzés- és tervezés, munkakori leiras

attitid-mérés, munkaérték-vizsgalatok, kérdéivek

munkahelyi elégedettség vizsgalata, a munka €s a maganélet
harmoniéja
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II. A munka- és szervezetpszicholégia Kkutatisanak, alkalmazasianak és
intézményrendszerének fejlodése Europaban

Az eurdpai munka- és szervezetpszichologianak az utdbbi két évtizedben - de
kiilonosen a 90-es években — jol megfigyelhetd és jelentds mértékii fejlodését szamos
tény jelzi. Ezek koziil emeliink ki csupan néhanyat a kovetkezékben:

- Az elmult két évtizedben nagyszabdsi nemzetkdzi kutatasi projektek
valosultak meg, amelyek keretében a szakma fejlodését meghatirozd modon
befolydsold kutatdoi mithelyek alakultak ki és e kutatoir kozosségek altal publikalt
kutatasi eredmények és moddszertani tapasztalatok jelentésen gazdagitottdk a munka-
¢s szervezetpszichologia tudomanyteriiletét. Ilyen kiemelkedd jelentdségli, széles kora
nemzetkozi egylittmiikddés keretében megvalositott (illetve néhany esetben még
jelenleg is folyd) projektek példaul a kovetkezok: Industrial Democracy in Europe
(IDE); The Meaning of Working (MOW); Work Socialisation of Youth (WOSY);
Managers of Tomorrow (MOT); New Information Technology and Work (NeTWork).

- 1980-ban megalakult a munka- és szervezetpszichologiai kutatasok, valamint
a szakemberképzés fejlesztése terén kiemelkedd szerepet betoltd szervezet, az ENOP
(European Network of Organizational and Work Psychologists), amely eleinte csupan
a Nyugat-europai munkapszicholégus professzorok halézataként miikodott, de a
nyolcvanas évek végétdl fokozatosan egész Eurdpara kiterjesztette a hatokorét. Ma
mar Eurdpa szinte minden orszdganak munka- €s szervezetpszichologus professzor
képviseldit meghivtak e kozel 50 f0s szakmai testiiletbe. Az ENOP évente szervezett
tudomanyos szimpdziumai, workshop-jai ¢és a tudomdanyos egyiittmikodést
(kiilonosen kelet-nyugat relacidoban) serkentd akciodi, az 6sszehangolt tantervfejlesztési
¢s -harmonizécios torekvései kisugarzo hatastak voltak és azok jelenleg is. A parizsi
székhelyli ENOP - a francia Maison des Sciences de L ’Homme alapitvanyon keresztiil
- szamos tudomanyos ¢és oktatdsi kezdeményezés szponzoralasaval, szakmai
programok tarsfinanszirozasaval, valamint 6sztondijak biztositasaval stb. is jelentds
hozzajarulast ad a szakma fejlodéséhez.

- 1981-ben 12 nemzeti pszichologiai tarsasag megalapitotta a FEuropean
Fedaration of Professional Psychologists’ Associations (EFPPA) nemzetkozi szakmai
szervezetet, amelynek f6 célkitlizése a pszichologia gyakorlati alkalmazasanak
fejlesztése és modszertani harmonizacidja, valamint a kapcsolatok megteremtése és
fejlesztése volt a kutatas és az alkalmazas kozott, az egyes orszagok kozott, valamint a
pszichologia és mas szakteriiletek kozott. Az EFPA-nak (ahogy 2001 6ta roviditik a
szervezet elnevezését) jelenleg mar 31 nemzeti tagszervezete van (kozottiik jelentds
szamban a kelet-kdzép Eurodpai régio orszdgai is, beleértve hazankat is) és az eurdpai
szervezet 0Osszességében mintegy 150.000 pszichologust képvisel. (Részletes
informéciok a szervezetr6l a www.efpa.be honlapon olvashatok.)

- 1983-t6l kezddéddéen Europaban kétévenként szerveznek a munka-€s
szervezetpszichologia szakteriiletén miikodd akadémiai szféra és a gyakorlo
szakemberek szamara ko6zos, a szakmai-tudomanyos profilt teljes egészében atfogo,
elméleti-modszertani vitaférumot, valamint a nemzetkozi kutatasi egyiittmiikodések
kialakitdsanak ¢és fejlesztésének kereteit is biztositd konferencidkat: ("European
Conferences of Work and Organizational Psychology") - Nijmegen, 1983; Aachen,
1985; Anvers, 1987; Cambridge, 1989; Rouen, 1991; Alicante, 1993; Gyodr, 1995;
Verona, 1997; Helsinki 1999, Praga 2001, Lisszabon 2003).
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- Az ENOP ¢s vele egyiittmlikodo szakmai szervezetek és egyetemek olyan
Eurdpai Nyari Egyetemeket szerveznek fiatal (munka-és szervezetpszichologiai
teriiletre szakosodott) kutatok szamara, amelynek a fokuszdban az informacios
technologidk fejlesztésének ¢és alkalmazasdnak pszicholdgiai kérdései allnak:
("Graduate Summer School on New Information Technology and Work Psychology": -
Berlin, 1989; Tilburg, 1992; Budapest, 1997; Parizs, 2002; A nyari egyetemek
résztvevoibdl rendszerint tartésan egyiittmiikodo — teriiletileg egész Eurdpat behdlozo
— interdiszciplinaris kutatéi halozatok alakulnak ki.

- A 90-es évek legelején megalakult - a munkapszichologus szakembereket és
a nemzeti szakmai szervezeteket egyarant integral6, halozatszertien miikkodo - Eurdpai
munka- és szervezetpszicholdgiai szakmai szovetség, az EAWOP ("European
Association of Work and Organizational Psychology").

- 1991-t8l a munkapszicholdgiai szakmanak az IAAP (International Association
of Applied Psychology) ¢és az EAWOP altal szponzoralt, angol nyelvi
tudomanyos/szakmai folyoirata van ("European Journal of Work and Organizational
Psychology"), amely igyekszik mind a tudomanyos kutatok publikdcios igényeit,
mind pedig a gyakorlé szakemberek informacids igényeit magas szinvonalon
kielégiteni.

- A legnagyobb multra visszatekinthetd nemzetkdzi pszichologiai szervezet az
1920-ban megalakult Nemzetkdzi Alkalmazott Pszicholdgiai Tarsasag (IAAP),
amelynek tagjai a vildg 80 orszadgabol verbuvalédnak. A 13 szekcio kozil a
taglétszama szerint is a legnagyobb ¢€s a tevékenységét illetéen is a legkiterjedtebb a
Szervezetpszichologiai Divizid. Az IAAP sajat folyoirattal rendelkezik (“Applied
Psychology: An International Review”), amely egyarant biztosit tudomanyos forumot
a kutatok szamara, valamint lehetdséget a véleménycserére és elméleti/modszertani
vitdkra jelentds szakmai kérdésekben. Mind a folyodiratnak, mind a koréje tomoriilt
szakembergardanak jelentds befolyasolo és véleményformald szerepe van az eurdpai
munka- €s szervezetpszichologia fejlodésére.

Tekintettel a terjedelmi korlatokra, jelen fejezet csupan néhany — a szerzd altal
kiilonosen fontosnak tartott tény, illetve a szakmank fejlodésére jelentds befolyast
gyakorolt esemény — felvazoldsara szoritkozhatott. Azok szamara, akik szakteriiletiink
fejlodésének torténetérdl, jelenlegi helyzetérdl és fejlodési trendjeirdl - nemzetkdzi
kitekintésben - szélesebb és mélyebb attekintést szeretnének kapni, az aldbbiakban
egy bibliografiai valogatast teszlink kozre a szakma neves eurdpai tudomanyos
képviseldinek az elmult évtizedben publikalt irasaibol.
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Eurdpai pszicholégus professzorok nézetei a munka- és szervezetpszichologia
jelenlegi helyzetérdl és fejlodési trendjeirol

(valogatas)

De Keyser, V. (1997). A Comparative and Historical Approach to the Psychology of
Work and Organizations in Europe. Position paper presented at the Eighth
European Congress on Work and Organizational Psychology. Verona, April 2-5,
1997.

De Wolff, C. J., Dachler, H. P., Hosking, D., Hurley, J., Toplis, J. (1991). An
Invitation to Construct a Policy for 'The European Work and Organizational
Psychologists'. The European Work and Organizational Psychologist, 1, 1-8.

De Wolff, C. J., Hurley, J. (1994). The Changing Nature of the Profession of Work
and Organizational Psychology: Overview of a Panel Discussion Study in Six
European Countries. The European Work and Organizational Psychologist, 4,
343-353.

De Wollf, C. J., Shimmin, S. (1994). Complexities and Choices: Work Psychology in
Europe. The European Work and Organizational Psychologist, 4, 333-341.

Drenth, P. J. D. (1996). Psychology of Work and Organizations: Scientific Inquiry
and Professional Care. (Paper presented at the XXVI International Congress of
Psychology, Montreal, August 16-21, 1996.)

Drenth, P. J. D. et al.(eds) (1998) Handbook of Work and Organizational Psychology.
Vol. 1. Introduction to Work and Organizational Psychology. Hove, Psychology
Press Ltd.

Lunt, L. (1998). Psychology in Europe: Developments, Challenges, and Opportunities.
European Psychologist, Vol.3, No. 2, June 1998, 93-101.

Peir6, J. M. (1990). Expected Developments in Work and Organizational Psychology
in Europe in the Nineties. In: P.J. Drenth, J. A. Sergeant, & R. J. Takens (Eds.),
European Perspectives in Psychology (vol. 3.), 21-35. Chichester: Wiley.

Roe, A. R., Coetsier, P., Levy-Leboyer, C., Peird J. M., & Wilpert, B. (1994). The
Teaching of Work and Organisational Psychology in Europe: Towards the
Development of a Reference Model. The European Work and Organizational
Psychologist, 4, 355-365.

Roe, R. A. (1995). The Future of Work and Organizational Psychology in Europe. A
Radical Pluralist View. (Invited address presented at the 7th European Congress
on Work and Organizational Psychology, Gyor, April 19-22, 1995.)

ten Horn, L. A. (1998). Insights Gained and Tasks Ahead: Discussion on the Role of
Work and Organizational Psychology in the Transformation Process. In: ten
Horn, L.A., Sverko, B., Zinovieva,l.L. (eds.) Organizational Psychology and
Transitional Processes in Central and Eastern Europe. (Proceedings of a
conference held in Dubrovnik Sept 30-Oct 3, 1998.)
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ITI. A munka- és szervezetpszicholégia hazai helyzete (nemzetkozi kitekintéssel),
és a gyakorlo pszichologusok szakmai jovoképe

E fejezetet elsOsorban azokra az empirikus felmérések keretében szerzett
tapasztalatokra alapozom, amelyeket a munka- és szervezetpszichologiai szakképzés
keretében, az altalam irdnyitott vizsgalatokbdl szereztem, a szakképzésben résztvevo
fiatal pszichologus gyakorl6 szakemberek kdzremiikodésével, az 1995 és 2001 kozotti
idészakban.” A nemzetkozi kitekintés c€ljabol, valamint az eurdpai helyzettel torténd
Osszehasonlithatosdg ¢érdekében ugyancsak tdmaszkodom egy masik felmérés
eredményeire is, amelyek egy holland és egy angol munka- és szervezetpszichologus
professzornak (Charles de Wolff és Sylvia Shimmin) a 90-es évek elején végzett
vizsgalataibol szarmaznak. A sajat vizsgéalataink egy részében ugyanis az altaluk
alkalmazott modszert hasznaltam fel.

Azok szédmara, akik a cimben jelolt targykorben e csupan vazlatosnak szant
attekintésnél részletesebb és mélyebb elemzésre kivancsiak, a megjelenésiik idorendi
sorrendjében felsorolva, az alabbi publikacidk elolvasasat ajanlom:

ENGLANDER TIBOR (1974): Uzempszichologia. (Valogatott tanulmanyok). Bevezetés.
Koézgazdasagi és Jogi Kiado, Budapest. 9-33. o.

MOLNAR IMRE (1982): Munkapszichologia az iparban.
Népszava Lap- és Konyvkiado. Budapest.

PERCZEL TAMAS (1985): A pszichologia és a munkatudomanyok kapcsolatai.
Magyar Pszichologiai Szemle XVI1I.1.

ANTALOVITS MIKLOS (1993): Az ergonomia a formalodo piacgazdasagban: uj hatdsok,
uj kihivasok. Ergonémia 1993/2, 1-6. o.

GAZDAG MIKLOS  (1993):  Strukturdlis és  tevékenységbeli  valtozasok a
munkapszichologiaban. Ergonémia 1993/3, 15-19. o.
DIENES ERZSEBET., HORVATH IMRE., KOCSIS GYORGY (1994): ,,Munkapszichologusokrol
munkapszichologusoknak”. Egy felmérés tapasztalatai.
IX. Munkapszichologus Szakmai Napok 1994. Budapest, MLKT 25-34 old.

Kiss GYORGY (1998): A munkalélektan torténete. Tavkozlési Munkalelektani es
Uzemegészségiigyi Egyesiilés. Budapest.

KLEIN SANDOR (1998): Munkapszichologia. (Hogyan tovabb? Utoszo helyett.) SHL
Hungary Kft. Budapest. 817-831. o.

ANTALOVITS MIKLOS (1999): Az alkalmazott pszichologia Magyarorszagon. Alkalmazott
pszichologia. I/1. 5-13. o.

GAZDAG MIKLOS (2001): Neégy evtized fo tendenciai a magyar munka- és
szervezetpszichologiaban  1960-2000 kozott. In: Klein S.: Vezetés- ¢és
szervezetpszichologia. SHL Hungary Kft. Budapest. 627-649. o.

" E vizsgalatok kivitelezésében és értékelésben nytjtott értékes segitségéért koszonettel tartozom
Kortvély Emokének.
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III/1. A munka- és szervezetpszicholégia szakmai jovéképe Eurépaban és
hazankban — felmérések tiikrében

“A 90-es évek kritikus idoszakot jelentenek a munka- és szervezetpszichologia
szamara. Ugyanis vilagossa valt, hogy Europa egy fontos atmeneti periodusaban van
mind politikai, gazdasagi és tarsadalmi értelemben, valamint a tudomanyos fejlodés
vonatkozasaban is. Ezért lényeges feltarni e valtozdasok befolyasat, varhato
kovetkezményeit az europai munka- és szervezetpszichologiara”- irtdk Charles de
Wolff és Sylvia Shimmin a 90-es évek kdzepén a European Work and Organizational
Psychologist c. folyodiratban publikalt cikkiikben, amelyben vezetd pozicioban 1€vo
munka- ¢€s szervezetpszichologus szakemberek korében végzett felméréseik
eredményeit tették kozz¢ (de Wolff, C. — Shimmin, S. 1994, p.331).

A fentiekben emlitett szerzOk egy elOzetes kutatds tapasztalatai alapjan a munka- és
szervezetpszichologia szakteriilet fejlodésének (illetve esetleges hanyatlasanak) 7
lehetséges ,,forgatokonyveét” vazoltak fel (1asd a 3. tablazatot). Egy kérddives felmérés
keretében arra kértek fel Eurdpa kiilonbozé orszagaiban dolgozé 30 vezetd
szakembert (a minta tobbsége a nyugat-eurdpai orszagok egyetemein munka- és
szervezetpszichologiat oktatd/kutatd és egyben tanacsadd munkat is végzo professzor
volt), hogy 9 foku skalan értékeljék azt, hogy milyen mértékben értenek egyet a
szakma fejlodését leird kiilonbozd értelmezésekkel (,,forgatokonyvekkel”). A 90-es
évek elején elvégzett felmérés soran a valaszadokat a szerzok arra kérték, hogy
értékelésiiket adjak meg egyrészt retrospektiv modon, azaz visszatekintve a mogottiik
hagyott évtizedre (1980-90 kozotti id6szakra), masrészt jovokép formajaban is
prognosztizaljak a valtozasokat és azok hatotényezdit (eldre tekintve 2000-ig).

A szakmai jovokeépet illetéen, ugyanilyen 9 fokt skélan torténd értékelésre kérték fel
a szakembereket arra vonatkozdan is, hogy milyen fejlodési lehetdségeket
prognosztizdlnak a munka- ¢&s szervezetpszichologia legfontosabbnak tartott
alkalmazasi teriiletein az 1990-2000 kozotti idészakban. A kovetkezd tablazatok
Osszegzik az emlitett felmérés eredményeit.

A munka- és szervezetpszichologia fejlodését leiro (lehetséges) ,,forgatokonyvek

Forras: De Wollf, C. J., Shimmin, S. (1994). Complexities and Choices: Work
Psychology in Europe. The European Work and Organizational Psychologist, 4, 333-
341.

(Megjegyzés: A forgatokonyvekhez csatolt piktogram jelek (© ®) a jelen iras
szerzOjének a személyes kiegészitése, amelyekkel az egyes forgatokonyvek
megvaldsulasanak a szakmai kozosség részérdl feltételezhetd érzelmi fogadtatasat
kivanta elérevetiteni.)
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Lehetséges ,.forgatokonyvek”

Ertelmezés

Szabad mozgastér
(Laissez faire)

©

Mindenki szamara teljes mértékben szabad mozgasteret -
“z6ld fényt’- biztosito helyzet, amelyet a piaci erdk, az
allami befolyasolo politikai hatasok és a kornyezeti
tényezOk sztochasztikus kdlcsonhatasa jellemez.

Beliilrél jové reform
(Reform from within)

©O©

A pszicholdgia egészén beliil egy olyan atalakulasi
folyamat megy végbe, amelyben megndvekszik a munka-
¢s szervezetpszichologia szakmai presztizse, s amely révén
tagabb lehetéségek nyilnak e szakteriilet képvisel6i
szamara, hogy szakmajuk pozicioit erdsitsék és specialis
szakmai sajatossagait fejlesszek.

Multidiszciplinaris keretek
(Multidisciplinary approaches)
©

A munkapszicholdgia fejlédése tudomany- és szakmakozi
(multidiszciplinaris) egyiittmiikodési keretek kozott valosul
meg.

A pszichologia mindenkié
(Giving psychology away)
®

A pszicholdgia népszerlisége tovabb novekszik,
ismeretanyaga - kdzérthetd formaban - széleskoriien
elterjed. Ezen ismeretek birtokdban a munkapszichologus
szerepét barki atveheti, aki a megszerzett pszichologiai
tudasat az emberi jolét érdekében kivanja hasznositani.

Visszatérés a munkapszichologia
tradicionalisan védett teriileteire
(Retreat to protected areas)

®

A novekvo tarsadalmi—gazdasagi kihivasok, valamint a
kliensek magas szintii elvarasai okozta stressz eldl a
munkapszichologusok visszavonulnak a pszichologiai
laboratoriumok biztonsagot nyujté falai kozé, és foleg
kutatasi tevékenységet folytatnak.

Visszafejlédés, elsorvadas
(Withering away)
e

crcr

hogy sajat jogan, 6nall6 diszciplinaként 1étezzen, miutan
megszinik e szakteriilet jelentdsége mindazok szamara,
akik a fennmaradasahoz és fejlédéséhez sziikséges
forrasokat biztositjak (diakok, kliensek, szakmai feladatokat
rendeld és kutatasi tdmogatasokat biztosito intézmények.)

Kivalas a pszicholégiabol (a munka-
és szervezetpszicholégia miivelése mas
cégér mogott)

(Opting out)

©

A munkapszichologusok elveszitik a pszichologiai
tudomanytertilettel torténé azonosulasukat, szakmai
identitasuk ,,feloldodik™, amit az is jelez, hogy
foglalkozasuk megjeldléseként olyan funkcionalis
elnevezéseket fognak hasznalni mint, HR menedzser, vagy
vezetés-fejlesztési tanacsado, vagy szervezetfejlesztési
szakember stb. valamint minimalisra korlatozzak
kapcsolataikat a pszichologus szakmai kdzdsséggel.

A felmérés soran alkalmazott 9 fokozati skala 1.- 3. fokozatai a felvazolt
forgatokonyvek bekovetkezésével torténd egyetértés kiillonbozd erdsségeit jelezték
(vagyis a valaszadok szerint 1.- 3. skalaértékekkel megjelolt a forgatdkonyvek
hataroztdk meg a szakma alakulasat a korabbi idészakban, vagy jelolik ki jovobeli
fejlodési palyajat, attol fiiggden, hogy a felmérés retrospektiv értékelésre, vagy
jovokép eldrevetitésére irdnyult). A skala kozépsé 4.- 6. fokozatai egy nagyjabol
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semleges (neutrdlis) véleményt tiikroztek, mig a 7.- 9. skala-fokozatok adtak
differencialési lehetdséget a valaszoloknak az adott forgatokonyvvel vald egyet nem
ertésiik fokéanak a kinyilvanitasara, azaz a forgatokonyv bekovetkezésének gyengébb,
vagy erdsebb elutasitasara.

A kovetkezOkben bemutatasra keriilo tablazatokban a kérdéives felmérés soran nyert
adatokat — kés6bbi azonos célu és modszerli magyarorszagi felmérés eredményeivel
torténd konnyebb Osszehasonlithatdsag érdekében - %-os forméaban adjuk meg.

4. tablazat

A munka- és szervezetpszichologiai szakteriilet eurdpai fejlodésének retrospektiv
értékelése és jovoképe vezet6 eurdpai szakemberek értékelésének tiikrében

(n=30)
EU - retrospektiv értékelés EU - jovokép
1980-90 1990-2000
A lehetséges Egyetért | Semleges Nem Egyetért | Semleges Nem
Hforgatokonyvek” (1-3) (4-6) (7-9) (1-3) (4-6) (7-9)
Laissez faire 57 26 17 30 30 40
©
Beliilrél jové reform 30 40 30 57 35 8
©O
Multidiszciplinaris 22 70 8 74 22 4
keretek ©
A pszicholdgia 22 56 22 30 53 17
mindenkié ®
Visszavonulas a 13 30 57 17 22 61
laboratériumba
@8
Elsorvadas 26 30 44 17 22 61
OB
Kivalas a 8 44 48 12 44 44
pszicholégiabol ©

A felmérés tapasztalatai azt mutatjak, a szakemberek véleménye szerint a 80 —as
években a szakma fejlodését tobbé-kevésbé egy sztochasztikus folyamat jellemezte,
amelyben a piaci hatasok szabad érvényesiilése dominalt, viszont a 90-es évtizedre
vonatkozoan mar jellemzden a szakma beliilrél induldé megujuldsat és foként a
multidiszciplinaris szemléletmod jelentds megerdsodését €s a szakma ilyen keretek
kozotti miivelését valoszintsitették. Amint a két iddszakra vonatkozé adatok
Osszehasonlitasabol lathatod, a szakemberek jovOképe optimistabb volt a megel6zd
évtizedre vonatkoz6 értékelésiiknél, vagyis a vezetd szakemberek csoportja, a szakma
jovéje  szempontjabol  pozitivabb  forgatokonyvek — bekovetkezését  tartotta
valdszinlibbnek és nagyobb ardnyban utasitotta el a negativ érzelmi hatasokkal
jellemezhet6 szcenariok megvaldsuldsanak lehetdségét.
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Ugyanennek a felmérésnek a szakmai jovokép prognosztizalasara vonatkozd részét,
(anonim moédon) elvégeztiik hazankban is harom alkalommal (1995-ben, 1998-ban és
2001-ben) a munka- és szervezetpszichologiai szakképzés keretében tanulé —
atlagosan 2-4 éves szakmai gyakorlattal rendelkez6 - fiatal szakemberek csoportjaival.
A felmérés eredményeibdl eldszor az eurdpai és a magyarorszagi szakmai jovokép
Osszehasonlitasat mutatjuk be, amelyhez a magyarorszagi adatokat a 2001-ben - 39
f0s mintaval- elvégzett felmérés szolgaltatta. Az eredeti (EU) és a hazai felmérésben a
szakmai jovOkép prognosztizalasat kiilonbozo iddszakra vonatkozoan végezték el a
vizsgélatba bevont szakemberek. Az dsszehasonlithatdosdg szempontjabol azonban ez
a 10 éves eltérés — ugy veéljik- még megengedhetd, mert talan nem tévediink abban,
ha a hazai helyzetnek legalabb ilyen mértékli elmaradasat feltételezziik, Eurdpa
fejlettebb orszagaira jellemz0 szakmai gyakorlatatol.

5. tablazat

Europai és magyarorszagi munka- és szervezetpszichologus szakemberek

szakmai jovoképe
EU jovokép (n=30) Magyarorszagi jovokép (n=39)
1990-2000 2000-2010
A lehetséges Egyetért | Semleges Nem Egyetért | Semleges Nem
»Hforgatokonyvek” (1-3) (4-6) (7-9) (1-3) (4-6) (7-9)
Laissez faire 30 30 40 49 20 31
©
Beliilrél jové reform 57 35 8 51 31 18
©O
Multidiszciplinaris 74 22 4 64 23 13
keretek ©
A pszichologia 30 53 17 15 39 46
mindenkié ®
Visszavonulas a 17 22 61 8 23 69
laboratériumba
@8
Elsorvadas 17 22 61 2 13 85
OB
Kivalas a 12 44 44 74 8 18
pszichologiabol ©

A két tablazatrészben bemutatott adatok Osszehasonlitasa alapjan lathatd, hogy a
szakma 2000-2010 kozotti fejlodésére felvazolt hazai jovokép legalabb két 1ényeges
dologban kiilonbozik az eurdpai szakembereknek a korabbi évtizedre vonatkozo
elorejelzésétol.

A 16 kiilonbségek a kovetkezok: (1) a szakma fejlddésében a hazai szakemberek
erdteljesebb befolyast josolnak a piaci hatdsoknak és kiillondsen a ,,szakma mas céger
alatt” torténd miivelésének (nalunk 74%, szemben az EU 12 %-aval!). Amig ez a
forgatokonyv valoszinlisitése az EU-s szakemberek értékelésében az utolsd helyre
szorult, Magyarorszagon a legvaldsziniibbnek tartott fejlodési lehetdségként jelenik

19




meg. (2) A szakma jovOjére és tarsadalmi hasznossagara vonatkozo egyértelmiien
negativ forgatokonyvek elutasitaisa — ,elsorvadas”, vagy ,visszavonulas a
laboratoriumok védett falai koz¢” - a magyarorszagi felmérésben sokkal erdteljesebb,
mint az EU-s felmérésben résztvevoknél volt.

A kovetkezd tdblazatban a munka- €s szervezetpszichologia alkalmazasi teriiletek
jelentdségét vetjiik 6ssze az EU-s szakemberek €s a hazai szakemberek megitélésének
fényében. A felmérés ezen része arra iranyult, hogy a szakemberek hogyan
prognosztizaljdk a munka- és szervezetpszichologia alkalmazisa irdnti tarsadalmi-
gazdasagi igények megnyilvanulasat az elkdvetkezd évtizedben, a szakteriilet elére
megnevezett fobb alkalmazasi teriiletein. Az 6sszehasonlitas ,,szépséghibdja” ismét a
10 éves idObeni elcstiszas, azonban ismét menti ezt a moddszertani hibat az a
koriilmény, hogy legaldbb ilyen mértékii lemaraddsban van hazank tarsadalmi-
gazdasagi fejlettség tekintetében is a nyugati orszagok mogott.
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6. tablazat

A tarsadalmi-gazdasagi igények prognosztizalasara alapozva, a munka- és
szervezetpszichologia kiemelt alkalmazasi teriileteinek jelentésége hogyan
valtozik a kovetkez6 évtizedben?

EU-s szakemberek (n=30)
elorejelzése (%)

Magyarorszagi szakemberek
(n=39) elérejelzése (%)

1990-2000 2000-2010
Az alkalmazasi tertilet N6 Nem |Csokken| N6 Nem Csokken
jelentdsége a tarsadalmi- | (1-3) | valtozik (7-9) (1-3) valtozik (7-9)
gazdasagi igények alapjan (4-6) (4-6)
Stressz vizsgalatok 63 37 0 57 38 5
Képzés 58 29 13 87 13 0
Info-kommunikacios 54 33 13 95 5 0
technologiak (ICT) alk.
Kivalasztas 38 58 4 79 21 0
Tesztek kidolgozasa 38 58 4 46 44 10
Tanacsadas 38 58 4 64 26 10
Munkakor-tervezés 33 54 13 62 28 10
Szervezeti vizsgalatok 35 61 4 69 26 5
Munkacsoportok 30 57 13 62 33 5
Szervezetfejlesztés 33 48 19 95 5 0
Ergonomia 25 50 25 44 44 12
Elégedettségi vizsgalatok | 16 71 13 49 41 10

A téblazat két felének (EU - Magyarorszag) dsszehasonlitasabol jol lathatd, hogy a
hazai szakemberek 0Osszességében sokkal optimistdbbak a nyugati szakembereknél
abban a tekintetben, hogy a tarsadalmi-gazdasagi helyzet milyen mértékben igényli a
munka- és szervezetpszichologia kiilonbozd lehetdségeinek alkalmazasat. Kiilondsen
kiemelkedik a hazai szakemberek elérejelzésébol két ,.csokor”. Nevezetesen: (1) a
korszerti info-kommunikacios technikak alkalmazasanak elterjedésével Osszefliggd
pszicholdgiai feladatok és - legalabbis részben ezzel dsszefliggésben - a kivadlasztas és
a képzeés; (2) a munkaszervezetekkel 6sszefliggd vizsgalatok €s a szervezetfejlesztés.
Erdekes, hogy ez utobbi szakteriilet a nyugati szakemberek véleménye szerint inkabb
visszaszorul, mig hazankban a szakemberek a szakmai portfolio egyik ,,slagereként”
info-kommunikacios

prognosztizaljadk. Az

EU felmérés
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technologiakkal kapcsolatos pszichologiai feladatok ¢és szintén logikailag
hozzakapcsolhatjuk a masik még relative kiemelt két teriiletet a stressz kutatdst és a
képzest.

A kovetkezd két tablazat az elézdekben mar targyalt ,,forgatokonyvek” és az
alkalmazasi teriiletek prognosztizaldsdnak az idébeni alakulasarol ad (kis elemszam
miatt csupan tajékoztatd) képet. A tabladzatok cellaiban a 9 fokt skalan jelzett
valaszok csoportra vonatkoztatott atlagértékeit tiintettiik fel. (Minél kisebb a
szamérték annal nagyobb az egyetértés a 7. tablazatban, illetve anndl nagyobb esélyt
adnak az adott alkalmazési teriilet fejlodésének.) A hdrom iddpontban készitett
,pillanatfelvétel” mintegy 6-7 ¢éves idotavlata feloleli a Magyarorszagon
bekovetkezett gazdasagi-tarsadalmi valtozds ,,masodik félidejét”. A kis minta-
elemszamok miatt statisztikai elemzést nem végeztiink, de az adatokbol egyértelmiien
kivildglanak a preferalt ,,forgatokonyvek” (7. tablazat), valamint a leginkabb elvart
alkalmazasi igények is (8. tablazat).

7. tablazat

A munkapszicholégia fejlédési trendjei, a munka-és szervezetpszicholéogus
szakképzés hallgatoi szerint

Az értékelés 9 fokozath skalan tortént:
1-2-3= egyetért; 4-5-6=bizonytalan; 7-8-9=nem ért egyet

Fejlodési ,,forgatokonyvek” 1995 1998 2001
(n=15) (n=27) (n=39)

1.,,Z61d ut” mindenkinek (piaci hatasok) 4,7 4,6 4,4
2. Beliilrél jové reform (szakmai identitas) 39 33 4,1
3. Multidiszciplinaris keretek (alkalmazasi 2,9 4,2 3,6
igények)
4. (Munka)pszichologia mindenkinek 5,8 5,8 5,8
5. Visszatérés a munkapszichologia 8,0 7,0 6,9
tradicionalisan védett teriileteire
6. Visszafejlodés, elsorvadas (nincs gazdasagi - 8,1 8,0 7.8
tarsadalmi haszna a munkapszichologianak)
7. Kivalas a pszichologiabdl (a 4,3 4,9 3,3
munkapszichologia mas cégér mogott)
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8. tablazat

Az alkalmazasi teriiletek varhato alakulasa az elkovetkezo évtizedben, a munka-
és szervezetpszichologus szakképzés hallgatoi szerint

Az értékelés 9 fokozatu skalan tortént:
1-2-3= novekszik; 4-5-6=valtozatlan; 7-8-9=csokken

Alkalmazasi teriilet 1995 1998 2001
(n=15) (n=27) (n=39)

Stressz-kutatas 2,6 3,0 3,2
Képzés, atképzés 2,2 2,9 2,6
Informacios technikak alkalmazasa 2.1 2.1 1,8
Munkaerd kivalasztasa és elhelyezése 2.8 3.1 2,5
Tesztek fejlesztése és alkalmazasa 2,5 3.8 4,0
Tanacsadas 2.4 3,3 3,4
Munkakor értékelés és tervezés 3,9 4,6 3,3
Munkaszervezetek elemzése 2,3 3,3 3,1
Csoportok 3,4 3,6 3,5
Szervezetfejlesztés 1,9 2,6 2.1
Ergonémia 4,7 3,7 4,0
Elégedettségi vizsgalatok 3,9 4,1 3,8

II’2. A munka- és szervezetpszichologia alkalmaziasa az ezredfordulo
Magyarorszagan - 32 esettanulmany tapasztalatainak osszegzése alapjan

A Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetemen foly6 posztgradualis munka-
és szervezetpszichologia szakképzés keretében — a hallgatdéink értékes
kozremiikodésével - 2000-ben dsszesen 32 hazai intézményre kiterjesztett felmérést
végeztlink a munka- ¢és szervezetpszicholdgia alkalmazasanak helyzetérol. A
felmérésbe bevont 32 szervezet megoszlasa az alabbi volt:

- fegyveres szervezetek (honvédség, hatarérség, rendorség, 6rzo-védo cégek;
a részminta jellemzden koltségvetési finanszirozasti nagy szervezetekbdl tevodott
Ossze — 0sszesen 6 eset
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- ipari termeld szervezetek (informatika, vegyipar, gydgyszeripar, butoripar;
a részminta jellemzéen vegyes tulajdonu, tobbségiikben multinacionalis
nagyvallalatbol allt) — 6sszesen 8 eset

- a szolgaltato szektorba tartozo szervezetek (bank, biztositok, tandcsado
cégek, marketing cégek, oktatdsi intézmények, munkaerdpiaci szolgaltatd
intézmények stb.; ennek a részmintanak a megoszlasa fele-fele aranyban koltségvetési
intézmény, illetve profitorientalt vallalkozas volt) — sszesen 18 eset

A felmérés eredményeinek ismertetés el6tt fontos kiemelni azt, hogy a 32
szervezetbdl 4ll6 mintan elvégzett elemzés és az adatok Osszesitése — bar
kétségteleniil ad egy keresztmetszeti képet arrdl, hogy milyen mértékben van jelen, és
milyen szerepet tolt be a munka- és szervezetpszichologia a mai tarsadalmi-gazdasagi
¢letben — nem tekinthetd reprezentativ vizsgalatnak.

A felmérés soran strukturalt interjut vettiink fel az adott intézmény humanpolitikai
vezetdjével, valamint az intézményben dolgozé munkapszichologussal (ahol ilyen
szakembert nem alkalmaztak, ott a humanpolitikai feladatokat ellaté szakemberrel). A
felmérés soran nyert tapasztalatokbol és sokrétli informacidhalmazbdl, a jelen
tanulmanyban csak néhany — a hazai helyzet altalanos jellemzésére alkalmasnak vélt —
Osszesitett adatot mutatunk be az aldbbiakban.

A vezetdi interjuk Osszesitett adataibol kirajzolodd képet mutatja be a 9. tablazat, a
pszichologusok (vagy a humanpolitikai feladatokat ellatd6 szakemberek)
véleményének Gsszesitését pedig a 10. tablazat tartalmazza.

A munka- és szervezetpszichologia alkalmazasara jellemz6 adatok — vezet6i

nézopontbol
A szervezet tipusa: Fegyveres Termeld Szolgaltato

A szervezeten beliil Jellemzden igen (66 | Jellemzéen nem Fele-fele aranyban (50
foglalkoztatnak-e %) (9 %) %) igen és nem
pszichologust?
A szervezeten beliil Jellemzben kevés | Elegend6 (43 %) Elegendé (47 %)
felmertil6 pszichologiai (66%) Kevés (14 %) Kevés (35 %)
feladatok finanszirozasara Nincs adat (43 %) Nincs adat (18 %)
fordithato6 forrasok nagysaga
A pszichologusok Kozepesen hasznos | Nagyon hasznos Nagyon hasznos
munkéjanak hasznossaga a (29 %) (71 %)
vezetOk megitélése szerint. Kozepesen  hasznos | Kozepesen hasznos (24

(29 %) %)

Nincs adat (42%) Nincs adat (5 %)
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10. tablazat

A munka- és szervezetpszichologia alkalmazasara jellemz6 adatok — a
pszichologus (vagy humanpolitikai szakember) nézépontjabdl

A szervezet tipusa: Fegyveres Termelo Szolgaltato
A feladatai ellatdsahoz | Kevésnek tartja | Elégedett vele Elégedett vele
kapott szakmai kiképzést | (66 %) (58 %) (47 %)
megfelelonek tartja-e? Nagyon elégedett

vele (24 %)

Igényelne-e tobb szakmai | Igen, feltétleniill | Jellemzéen nem Jellemz6en nem
képzést? (100 %) (csak 14 %-aigen) |(csak 12 %-a igen)
Milyen mértékii az Alacsony Magas Kozepes
Onallosadga a munkéjaban? | (atlag=1,33) (atlag=2,43) (atlag=1,95)
négy foku skala (0-3)
Milyen mértékii a Nagyon alacsony | Kozepes Alacsony
befolyasa a fontos (atlag=1,33) (atlag=1,55) (atlag=1,18)
szervezeti dontésekre?
négy foku skala (0-3)
Az elégedettségének Alacsony Magas Magas
mértéke a munka targyi (atlag=1,20) (atlag=2,29) (atlag=2,41)
feltételeivel?
négy foku skala (0-3)

A fenti két tablazat adataibol levonhaté az az altalanos kovetkeztetés, hogy a
fegyveres szervezetek keretében dolgozé pszichologusoknak — a masik két szektorhoz
viszonyitva — joval nehezebb koriilmények kozott, szerényebb lehetdségek, tovabba
kisebb o0Onallésag ¢és tdmogatas biztositasa mellett kell megfelelniiik a novekvod
szakmai kihivasoknak.

Az is jellemzd kiilonbség, hogy a szolgéltatd szektorban - az ipari termeld
szervezetekkel dsszevetve — sokkal nagyobb aranyban alkalmaznak pszichologusokat,
¢s ebben a szektorban vivtak ki a pszicholégusok legnagyobb szakmai elismerést a
vezetéstol. Ugyanakkor a pszichologusok (€s a humadénpolitikai feladatokat ellato
szakemberek) szemszogébol nézve, az eredményes munkahoz sziikséges targyi- és
szervezeti feltételek legjobban az ipari termeld szervezetek (vizsgalt részmintaban
dontden multinacionalis cégek) esetében biztositottak.

A vizsgalat keretében felvett interjik soran - a munka- és szervezetpszichologia
kompetencia-teriileteinek a 2. tabladzatban ismertetett BPS szerinti felosztasat
alkalmazva- felmértilk azt is, hogy az adott intézményben milyen jelentdséget
tulajdonitanak az egyes alkalmazasi teriileteknek (és a huménpolitikai tevékenység
keretében milyen gyakorisaggal jelennek meg ezek a feladatok). E felméréshez a
kovetkezd 4 fokozatu skalat alkalmaztuk:

0= egyaltalan nem jelentds, nem folyik ilyen tevékenység, 1= kis mértékben fontos,
ritkan fordul elo; 2= jelentos és viszonylag gyakran végzett tevékenység; 3= nagyon
jelentos, rendszeresen végzett tevékenység.
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Minden intézményben kikértik a vezetd ¢és a munkapszichologus (vagy a
humanpolitikai szakember) véleményét. A kapott eredményeket
intézménytipusonként atlagoltuk. Az igy nyert értékeket a 11. tablazatban
Osszegeztilk. A 0-3 skalan elhelyezkedd fontossagi/gyakorisagi mutatok az Gsszes
valaszok atlagat jelentik (tehat a vezetok és szakemberek valaszait egyiittesen). A
harom legmagasabb pontszamot elért alkalmazasi teriiletet vastagon szedett betii
emeli ki, a hdarom legalacsonyabbat pedig dolt betli. A tablazatban az atlagértékek
mellett a vélemények szorasat is feltiintettiik.

A tablazat adataibol kiilonosebb magyarazat nélkiil is jol kiolvashatok, hogy melyek
ma gazdasagunkban a preferdlt ¢és a leginkdbb ,elhanyagolt” munka- ¢&s
szervezetpszicholdgiai alkalmazasi tertiletek.

11. tablazat

A kiilonbo6z6 tipusa szervezeteknél a munka- és szervezetpszicholdgiai feladatok

jelentdsége
Osszesitett adatok (X = atlag, 0-3 skalan; s = szoras)

Szervezet tipusa:| Fegyveres Termel6 Szolgaltato
Tevékenység- és feladatkor X § X § X §
1) Személyzet kivéalasztas- és értékelés| 2,24 | 0,80 | 2,11 | 0,93 | 2,57 | 0,62
2) Képzés 1,84 | 0,77 | 1,78 | 1,30 | 1,95 | 0,91
3) Teljesitmény értékelés 1,35 1 093 | 1,89 | 1,45 | 1,69 | 1,21
4) Szervezetfejlesztés 0,99 | 0,88 | 1,89 | 0,93 | 1,21 | 0,89
5) Ergonomia 0,55 1 0,50 | 0,89 | 093 | 0,72 | 0,84
6) Palyatanacsadas 1,29 1 0,83 | 1,25 | 0,89 | 1,48 | 0,73
7) Szocialis jartassag 1,28 | 0,73 | 1,67 | 1,00 | 1,29 | 1,01
8) Esélyegyenldség 0,79 1 0,70 | 0,67 | 0,71 | 1,00 | 1,14
9) Foglalkozas egészségiigy 2,33 | 0,86 | 0,89 | 0,60 | 1,18 | 0,98
10) Munkakdr tervezés 1,76 | 1,01 | 1,22 | 1,20 | 1,48 | 1,06
11) Attitiid vizsgalatok 0,78 |1 0,42 | 0,67 | 0,87 | 1,05 | 0,95
12) Elégedettség 1,07 | 0,83 | 1,33 | 1,12 | 1,24 | 0,97
(Az eredmények szemléletesebb éabrazolasa — az egyes szektorok kozotti

hasonlosadgok és kiilonbségek kidomboritdsa - érdekében a tablazat adatait a
kovetkezo oldalon grafikusan is bemutatjuk.)
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A kiilonbo6z6 tipusu szervezeteknél a munka- és szervezetpszicholdgiai feladatok

1) Kivélasztas

2) Képzés

3) Teljesitm. ért.

4) Szervezetfejlesztés

5) Ergonémia

6) Palyatanacsadas

7) Szocidlis jartassag

8) Esélyegyenléség

jelentosége

1,21

OSzolgaltaté
OTermel6

E Fegyveres

9) Foglalkozas el.

10) Munkakor tervezés

11) Attitld vizsgalatok

12) Elégedettség
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IV. Osszefoglalé tézisek a munka- és szervezetpszicholégia hazai helyzetérél

1. A munka-és szervezetpszichologia tarsadalmi-gazdasagi elfogadottsaga,
beagyazottsaga

a./ Hazankban a munka- és szervezetpszichologia iranti alkalmazasi igények az
utobbi tiz évben folyamatosan ndvekednek. (Ez a jelenség kiillondsen a fegyveres
szervezetekre — ezen beliil is foleg a honvédség, renddrség, hatardrség, biintetés-
végrehajtas intézményrendszere - jellemzd, tovabba a novekvd igény altaldban a
szolgaltatasi szektorban, valamint a hazdnkban megtelepedett multinacionalis
cégeknél figyelhetd meg.)

b./ A munka- ¢és szervezetpszichologusok szdmdra a munkaerdpiaci helyzet
tartésan kedvezd. Minden munkapszicholégus révid idén beliil el tud helyezkedni
a szakmdjaban, alkalmazottként vagy vallalkozoként (keresleti piac van). A
jovedelmi viszonyok — mas alkalmazott pszicholdgiai teriiletekhez viszonyitva —
jok. Részben ezzel is magyarazhato a mas alkalmazott pszicholdgiai
szakteriiletekrdl (elsdsorban a klinikumbol) a ndvekvd ardnyltl migracié a ,,munka
vilagaba”.

c./ A tarsadalomban tovéabbra is ¢l az elditélet a pszichologussal szemben. Ez a
jelenség a munkapszichologia vilagadban is tetten érhetd. Elég gyakori eset az,
hogy bar munkapszichologust foglalkoztatnak olyan feladatok elvégzésére,
amelyek valoban ilyen szakmai kompetenciat igényelnek, azonban a munkakor
elnevezésében a pszichologus kifejezés nem szerepel. A munkapszichologus sok
esetben csak a huzamosan végzett eredményes munkéjaval tudja eloszlatni a
pszichologus szakmahoz tapadt negativ elditéletet és ,kiérdemelni” azt, hogy
munkakdri besorolasaban is megjelenjen a pszichologus név.

d./ Egyes piaci teriileteken (HRM, vezetdi tanacsadds, tréningek,
szervezetfejlesztés, stb.) €les versenyhelyzet alakult ki mas szakmak képviseldivel
(féleg kozgazdasagi és human végzettségii szakemberekkel). E versenyben redlis
es¢élye csak azoknak a pszichologusoknak van, akik szakmai identitasuk
megdrzése mellett, Onképzés, vagy szervezett képzés keretében potoljak a
kozgazdasagi, jogi, menedzsment, informatikai stb. szakteriileteken meglévo
jelentés (az e szakteriiletekre vonatkozd szemléletmddban, ismeretekben,
készségekben megmutatkozo) hidnyossagaikat.

2. A munka- és szervezetpszichologia gyakorlati alkalmazasa

a/ A szakma gyakorlati alkalmazasara jellemzd az, hogy a munka- ¢és
szervezetpszichologia kompetencia-hatarai egyre sz¢lesednek. A
munkapszichologus szakemberek napi munkafeladataik soran szamos olyan
kihivassal szembesiilnek, amelyek eredményes megoldasdhoz mar nem elegendo a
munka- és szervezetpszichologia ,,tradicionalis” ismereteinek és modszereinek az
alkalmazasa.

b./ A munka vilagaban a pszicholdgiai tudas (kompetencia) piaci ,.értékesitése”
valtozatlanul interdiszciplinaris keretekben ¢és mas szakemberekkel torténd
egylittmiikddés keretében a leghatékonyabb.

c./ A munkapszicholégusnak — a munkaltatoja felé, vagy a megrendeld szdmara -
meggy6zden kell bizonyitania munkdja gyakorlati jelentoségét. A gyakorlati
hasznossag - foleg a versenyszférdban — donté szempont a munka- ¢&s
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szervezetpszichologia be- és elfogadasahoz.

d./ Az utobbi évtizedben a munka- és szervezetpszicholdgia f6 alkalmazasi
teriiletei a kovetkezOk: személyzet- és vezetd kivalasztas, kiilonbozd fejlesztd
tréningek tartdsa, vezetdi tanacsadas, kiilonbozo szervezetpszicholdgiai feladatok
megoldasa.

e./ A gyakorlati feladatok megoldasahoz sziikséges modszertan fejlesztése (foleg
az alkalmazott vizsgalati modszerek frissessége, a kiilfoldrol atvett modszerek
adaptalasa és ,,testreszabdsa”, jogtisztasaga) és egyes modszerek alkalmazasanak
metodoldgiai korrektsége, valtozatlanul problematikus teriilete a szakmanak.

3. Kutatas, fejlesztés

a./ Sajnos a kutatasi szférdban a munka- és szervezetpszichologia teriiletén (mind
az intézményi hattér, mind a pénziigyi és személyi feltételek terén) hossza id6 ota
stagnalas, s6t egyes teriileteken visszafejlédés tapasztalhatdo. A tudomanyos
szakember utanpotlas a szakteriileten rendkiviil alacsony.

b./ Munka- és szervezetpszichologia terén — az alkalmazott pszichologia mas
agaihoz viszonyitva is — nagyon kevés tudomanyos kozlemény, publikécié jelenik
meg. A nemzetkdzi tudomanyos kozéletben pedig alig vagyunk jelen.

4. Oktatas, képzés, tovabbképzés

a./ Hazankban hat egyetemi képzdéhelyen folyik pszichologus alapképzés. Sajnos
jelenleg egyetlen intézmény tantervében sincs azonban olyan munka- ¢és
szervezetpszicholdgiai specializacié, amely kelld orientaciot ¢és megfeleld
elméleti- ¢és modszertani alapot adna a szakiranyu tovabbképzéshez. Az
alapképzés keretében nagyon alacsony a gyakorlati képzés aranya (kiilondsen
nemzetkdzi mércével mérve), a hallgatok tanulményaik soran csak esetlegesen
keriilnek olyan helyzetbe, hogy kdzvetlen tapasztalatokat szerezhessenek a munka
vilagabol. Mindezek ellenére a munka é&s szervezetpszichologia irdnt a
pszichologus hallgatok érdeklddése jelentds, €s novekvo mértéki.

b./ A Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetemen 1986-t0] megujitott
tartalmu, Ot szemeszteres tantervvel, kreditrendszeri képzés keretében folyik a
munka- és szervezetpszichologiai szakképzés. Az Uj rendszeri szakiranyt
tovabbképzésben  diplomat szerzett munka- és  szervezetpszichologiai
szakemberek szdma mar meghaladja a szazat. Kozilik mintegy 55%
szervezetpszichologiai, 40% munkapszichologiai 5% kozlekedéspszicholdgiai
specializacio keretében szerezte meg a szakpszichologusi diplomat.

c./  Szervezett doktori (PhD) képzés kerettben — a munka- ¢és
szervezetpszicholdgia tudomanyteriiletén — ez idaig csupan néhany f6 szerzett
doktori fokozatot. Iskolarendszeri képzésen kiviil folyd szervezett szakmai
tovabbképzés a munka-és szervezetpszichologia teriiletén — néhany
modszerspecifikus képzés kivételével — nincs.
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5. Hazai és nemzetkozi szakmai egyiittmiikodés

a./ A szakmaban a gazdasagi-tarsadalmi rendszervaltast kovetden 0j generacio(k)
jelentek meg, de sajnalatosan sem az egyes generaciok kozott, sem az Uj fiatal
szakember generacion beliil nincs szervezett kapcsolat és érdemi szakmai
kooperacio.

b./ A szakmdban a 80-as évektél mikodd, legjelentdésebb szervezd, koordinald
erét képviselo testiilet — a Munkalélektani Koordinal6 Tanacs (MLKT) 2001 6ta
gyakorlatilag nem mukodik. Jogi értelemben e testlilet nem sziint meg (csak
»lebeg”), miutan a feliigyeleti szerve nem miikodteti. Az MLKT miikodésének,
valamint az altala kezelt forrasoknak a hidnya stilyos gondot jelent a szakméban.

c./ A Magyar Pszichologia Tarsasagnak (és ezen belill a Munkalélektani
Szekcionak) nincs érdemi kapcsolata a gyakorld pszicholégusokat tomoritd
europai szakmai szervezettel (EFPA-val). Jollehet a nemzetkozi szakmai
vérkeringésbe torténd bekapcsolodasunk — a hamarosan bevezetésre keriil6 EU
pszichologus diploma, az EU csatlakozds miatti nagyobb mobilitds igénye és
lehetdsége, valamint az ij szakmai kihivdsoknak valé megfelelés stb. - miatt is
rendkiviil fontos lenne.
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2. Munka- és szervezetpszichologiai
résztevékenységek
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Kovacs Janos:

2.1 A személyzet kivalasztasanak elokeészitése, folyamata és
modszertana

2.1.1. Munkatevékenység-elemzés
Munkakorelemzés, munkakori leiras, foglalkozdsi profil, palyaprofil

A tevékenység célja

Munkatevékenység-elemzést azért végez egy munkapszichologus, hogy
megszerezze a feladatdhoz, vizsgalataihoz sziikséges informéciokat és megfeleléen
megismerje egy munkakor, foglalkozas, vagy szakma munkalélektani szempontbodl
relevans jellemzdit. A munkatevékenység-elemzés altalanos megfogalmazas, fogalmi
keret, amely - érvényességi korét tekintve:

* aszlikebb érvényl, konkrét, egy adott szervezetben betdltendé munkakortol;

e a rokon munkakoroket —magabafoglalé, ¢és igy  Aaltalanosabb, a
munkatevékenységeknek egy szélesebb potencialis korét feloleld foglalkozason at;

* az egyéni ¢let munkatevékenységgel toltott teljes idotavjat atfogd és egy
foglalkozason beliil befuthatdé - tevékenységek €s szervezeti poziciok komplex
rendszerébdl allo - szakmai palyaig terjed.

A fentieknek megfeleléen beszéliink - a hazai szakma bevett, bar nem mindig
konzekvensen kovetett szohaszndlatanak megfeleléen - munkakorelemzésrol,
foglalkozasi profilrdl, palyaprofilrol.

A foglalkozasi profilok (Csirszka J., 1985; Ritookné Adam M., Gillemontné
Toth M., 1994) kidolgozasa és gondozasa csakiigy, mint a palyairanyitds és
karriertanacsadas - a korabbi palyavalasztasi vizsgalatok formalis rendszerének ¢és a
hazai munkapszicholdgiai szakma agazati szervezddésének megsziintével - atkeriilt a
munkanélkiiliekkel foglalkozé munkatigyi kozpontok tevékenységébe.

A munkatevékenység elemzése olyan altalanos hasznossagu eljaras, amely elokészit
kiilonboz6 (klasszikus) munkalélektani tevékenységeket, mint pl.:
e az alkalmazottak kivalasztasat,
» aképzési igények felmérését és a képzési programok megtervezését,
* abeilleszkedés segitését,
* munkakorok tervezését és dsszehangolasat,
e a munkakor-értékelést,
» abevalas vizsgalatot, és teljesitményértékelést,

(Mivel céljat és kontextusat illetben egy mas megkozelitésii alkalmazasba, a

szervezetpszichologiaba illeszkedik, ezért zarojelben jegyezziink meg tovabba, hogy
részét képezheti egy szervezetdiagnosztikanak is.)
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Megvalositandé feladatok:

A munkapszicholdgiai szemponti munkatevékenység elemzés rokona a munkajogi,
munkaegészségiigyi, vallalatszervezési célbol készitett munkakori leirasoknak. Mint
ilyen tartalmazza:

* amunkakor megnevezését,

* amunkakor (foglalkozas, szakma) betdltdje altal elvégzendo tevékenységeket,

* amunka céljat és annak helyét a szervezet tevékenységi struktirajaban,

e az alkalmazott munkaeszkdzoket,

* amunka targyi (fizikai) kdrnyezetének altalanos és kritikus feltételeit,

* a munka szervezeti (formalis, hierarchidlis kapcsolatok) és tarsas (informalis)
kornyezetének jellemzoit,

e a hatékony munkavégzéshez  sziikséges  ismereteket, képességeket,
tulajdonsagokat, személyiségvonasokat, ill. a munkaérdeklédés ¢és motivacio
megkivanhato jellegét és mértékét - vagyis a munkavégzés kompetenciait,

» felelosségeket €s jogkoroket,

* amunka valencidit (Csirszka, 1985),

* az alkalmazas szakmai, jogi, egészségligyi feltételeit,

* mindazokat az egyéb tényezOket, amelyeket a munka hatékony elvégzéséhez
sziikséges ismerni.

A j6 munkakori leirds lehetévé teszi, hogy egy munkapszichologus ebbdl ki tudja

emelni azokat a tényezdket, amelyek alapjan

* bejosolhato, elére jelezhetd és igy a jelentkezdk csoportjabdl kivalaszthaté az
adott tevékenységet sikeresen végzok kore, tehat az aktudlis munkaalkalmassag
megallapithato;

* a munkatevékenység hatékony elvégzése, a bevalds megfeleléen objektiven
mérhetdvé, vagy megallapithatova valik;

* a szervezet szamdara adott munkavallalok ismeretében a tevékenység hatékonyabb
végzéséhez sziikséges képzési sziikségletek és programok megtervezhetoek.

Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feladatok
eredményes megoldasahoz?

A munkatevékenység-elemzést munkapszichologus, vagy erre megfeleléen
felkészitett személy (pl. munkapszichologus szakasszisztens) végezheti.

A munkatevékenység-elemzés rendszerint nem tartalmaz olyan adatokat,
amelyek megkivannak, hogy csak pszichologus - akit a szakmai titoktartds és a
személyiségi jogok tiszteletben tartasa kotelez — végezhesse. Részvétele azért célszerti
mégis ebben a munkdban, mert:

* az elemzés bevett (hazai) modszerei kézott kulcsfontossagu helyet foglal el az
interju. Célszeri, hogy ezt az interjukészitésben gyakorlott szakember végezze, ez
biztosithatja, hogy a munkatevékenység-elemzés megfeleljen a tovabbi
munkapszichologiai résztevékenységek céljainak,

* azok a finom munkajellemzdk, amelyeket az elemzés soran megismer az elemzést
végz0, igy nem torzulnak, nem 1¢ép fel informacidvesztés.
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A munkatevékenység elemzés elkészitése soran a munkapszichologus szdmara
informaciot szolgaltathatnak:

. aki(k) a munkakort (foglalkozast, szakmat) betolti(k), vagy betoltotté(k);

. a munka betanitasat, vagy a képzést végz6 szakember(ek);

3. kozvetlen vezetd(k), aki(k) az adott tevékenység koordinaciojat, ellendrzését
végzik a szervezetben;

4. beosztottak, aki(k)nek a tevékenységét a vizsgalt munkakort (foglalkozast,
szakmat) betoltd személy koordindlja, ellendrzi a szervezetben;

5. az(ok) az tigyfel(ek), kliens(ek), aki(k) ebbéli mindségiikben kapcsolatba keriilnek

a vizsgalt tevékenységet végzovel.

N —

Moédszerek
Informacidszerzo eljarasok

a./ Megfigyelés, résztvevd megfigyelés. Ebbe a kategoriaba tartozik a beletanulas az
adott munkéba, a megfigyelés, a videofelvétel készités.

b./ Dokumentumok elemzése. Sokszor - etikai, vagy technikai okbdl (pl. a legtébb
vezetdi pozicid esetén) - nincs lehetdség kozvetleniil megfigyelni egy kérdéses
tevékenységet (de pl. szervezeti jegyzOkonyvek, vagy képzési segédanyagok révén
képet alkothatunk annak 1ényegi jellemz6irdl).

c./ Interju. Egy félig strukturalt, semleges interju lehetéséget ad arra, hogy az adott
munkatevékenység finom, kiilonleges vonatkozasaira fény deriiljon.

d./ Strukturalt kérdoiv. A kérddivek lehetové teszik, hogy a kiilonb6z6
munkatevékenységeket az azonos, eldre megallapitott szempontjaik szerint
mennyiségileg ¢és/vagy mindségileg is 0Osszehasonlitsunk (pl. munkaterhelés,
igényelt képességek, szervezeti fontossag szempontjabol).

Természetesen tobb mddszer és tobb informécioforras egyiittes felhasznalasa
nagyobb valoszinliséggel vezet a valosaghoz hii, pontosabb munkatevékenység-
elemzés elkészités¢hez.

Jogi és etikai megfontolasok

Titoktartas varhato el azon adatokra nézve, amelyek a szervezet technologiaja,
termelési mutatoi, személyzeti jellemzdivel stb. kapcsolatban az elemzést végzo
birtokéaba jutottak.

A videofelvételek torzitanak a természetes viselkedésen, mert az emberek
tobbsége "szerepel" a felvétek soran. Igy pl. azok a gyakorlatban hasznalt, de a
szigoruan vett szabalyoktol eltéré munkamagatartdsok "lathatatlanna" valnak,
amelyek valdjaban részei a napi gyakorlatnak. Viszont éppen az ilyen finom
jellemzok miatt a munkatevékenység elemzését végzo titoktartasa kell, hogy védje az
adatkdz16t, akar sajat munkaado szervezetével szemben is.
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2.1.2 Toborzds
(Nem érinti ez a rész itt azokat a kérdéseket, amelyek a toborzas mas - pl. gazdasagi,
szervezetépitési - aspektusaihoz tartoznak!)

A tevékenység célja

Toborzést azért csinalnak, mert a szervezeteknek megfelelé alkalmazottakra
van sziikségiik, akik betoltik a szervezeti poziciokat. Masrészt viszont az embereket
tajékoztatni kell ezekrdl a pozicidokrol, mint lehetdségekrdl, kedvet kell csindlni,
érdeklodeést kell kelteni irantuk, hogy jelentkezokként megjelenjenek a folyamat
kovetkezd 1épcsdjén, a kivalasztasban. Tehat a toborzas az egyén és szervezet kozotti
formalis és informalis szerz0dés megkotésének alapjait teremti meg. A toborzas az
egyén szamara eldkésziti azt a dontést, amelynek eredményeképpen majd megjelenik
egy kivalasztasi folyamatban.

Toborzéasra tehat azért van sziikség, hogy a munkaszervezet egyfeldl az
elvarasairol, masfeldl az altala kinalt materidlis és szimbolikus Iehetdségekrol,
juttatasokrol (pl.: szocialis létesitmények, caffeteria rendszer, sportolasi és rekredcios
lehetéségek, a szervezet altal kivivott tarsadalmi és szakmai presztizs) megfeleld
informaciokat juttasson el az érdekléddkhoz, a potencidlis munkavallalokhoz. Ez
elosegiti a "jelentkezOvé valast", az érdeklddokben megalapozottabb motivaciokat
alakit ki, amelyek eldkészitik, és megbizhatobba teszik a kivalasztas eljarasait.

(A toborzas a kivalasztds klasszikus, predikcionista, vagy alkalmassag-
vizsgalati modelljének nem volt része. A gyakorlatba csak a korszerli emberi
er6forras-gazdalkodasi szemléletnek "(Torrington, D.; Hall, L., 1995; Bakacsi Gy. és
mtsai, 2000; Farkas F. és mtsai, 1997) ¢€s a kivalasztas konstruktivista-dontéselméleti
megkozelitésének koszonhetden keriilt be.)

Megvalositando feladatok

A toborzas soran a szervezet informaciokat kiild a potencialis jelentkezdk felg,
hogy "sajat részérol" elokészitse szdmukra azt a dontést, amelynek eredményeképpen,
mint jelentkezok megjelennek a kivalasztas eljarasban (alkalmassag-vizsgalaton). Az
egyéni dontés kialakitdsdhoz olyan informdciokra van sziikség, amelyek segitségével
a szervezet altal tdmasztott munkakori kovetelmények Osszemérhetéek az egyéni
képességek, ismeretek, tulajdonsagok rendszerével, a munkakdr altal nyujtott
lehetdségek ¢€s juttatdsok pedig, az egyéni érdeklddés és motivacio életpalya-tervbe
illeszkedd elemeivel.

Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek az adott
feladatok eredményes megoldasahoz?

A toborzas ugy is felfoghatd, mint a szervezet PR (public relations)
tevékenységének része. Tehat olyan szakembert igényel, aki jartas a szervezetek
nyilvanos kommunikacidjanak kialakitasaban ¢és rendelkezik reklamlélektani
ismeretekkel  (pl.: helyi szervezeti tevékenységi  struktaratol — fliggden:
rekldmpszichologus, PR-eléadd, marketing szakember).

A munkapszichologus feladata a munka altal tamasztott specialis szakmai és
nem-specifikus pszichologiai kovetelményeinek, ill. a szervezet altal a jelentkezdk
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szdmara kinalt lehet6ségeknek a munkatevékenység-elemzésre épiilé megfogalmazasa
¢és beépitése a toborzd dokumentumokba (allashirdetés, szoéroanyag stb.)

Médszerek

A toborzas soran az egyik kérdés a megfeleld kozvetitd csatorna (folyoirat,
honlap, rendezvény, személyzeti v. karriertanacsado cég) kivalasztasa az elérni kivant
célszemélyek szociologiai, érdeklddési jellemzdinek és viselkedési szokasainak
figyelembe vételével.

Azok a szervezetek, forumok ¢és eszkozok, amelyeket a toborzéashoz
leggyakrabban igénybe vehetdek:
*  munkaiigyi kozpontok,
* személyzeti tanacsadok,
* munkakozvetitd,- kolcsonzé ligynokségek,
e allasborzék,
e hirdetések,
* anyomtatott és elektronikus sajto, (pl.: Gjsag, a radio, a tv, az internet)
- szakmai,
- helyi,
- orszagos ismertségli €s terjesztésii forumai

A masik kérdés a kozlés megfeleld stilusanak és tartalmanak kivalasztasa. A
kozlés stilusanak illeszkednie kell a megcélzott populacid informacidszerzési (és
allaskeresési) szokdsaihoz. A toborzés altal kdzvetitett informacio:

* mint a szervezet arculatanak egyik eleme, megjeleniti a szervezet jovoképét,
kiildetését (vagyis vallalt, deklaralt, hivatalos céljait);

* nagy vonalakban tdjékoztat a betdlthetd / betdltendd pozicio(k)rol;

* megfogalmazza azokat a f6 (szakmai, lélektani) kovetelményeket, amelyek a
pozicid betdltéséhez sziikségesek;

* Dbemutatja azokat a pozicio altal nyujtott lehetOségeket €s juttatdsokat, amelyek
sziikségleteinek kielégitését, illetve szakmai, vagy személyiségfejlodését
szolgalhatjak.
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Jogi és etikai megfontolasok

A toborzas Un. ,,szervezeti Onprezentacid”, vagy a szervezet ,,pozicionalasa”.
Valos informaciokat kell tartalmaznia maskiilonben hosszabb tdvon sériilnek mind az
egyéni, mind a szervezeti érdekek. (Nem kell, hogy mindent elmondjon, de amit
ko6zol, annak igaznak kell lennie.) A félrevezetd, a talzo, irredlis informacidk késébb
elégedetlenséget valthatnak ki, csokkentik a motivaciot, az elkotelezddést,
akadalyozzdk a bevalast ¢és novelik a kilépés valdszinliségét, nehezitik a
beilleszkedést.

2.1.3 A személyzet kivalasztasa, alkalmassag-vizsgalat
A tevékenység célja

A kivalasztas néhany kiindul6, klasszikus, (platoni) alapfeltevésen alapul.
Ezek magyardzzak, hogy a szervezeti hatékonysag érdekében miért valogatjuk a
szervezeti pozicidkra jelentkezoket.

Az egyik ilyen feltételezés, hogy - bizonyos pszichologiai jellemzdk, vagy
viselkedésmintdzatok (ezeket nevezziik prediktoroknak) alapjdn - mar a szervezeti
pozicid betdltése eldtt megbizhatéoan bejosolhato, eldrejelezhetd egy jelentkezd
jovébeni munkateljesitménye. Ezért a szervezetek szisztematikus kivalasztasi
rendszerekkel igyekeznek biztositani, hogy hatékony alkalmazottaik legyenek és igy
optimalizaljék a szervezet teljesitményét.

(A munkapszicholdgia klasszikus iddszakaban a pszichotechnikusok azt
feltételezték, hogy ezek a jellemzok stabilak, ezért hasznaltdk az alkalmassag
fogalmat. A mai szemlélet inkabb az ennél kevésbé determinisztikus, rugalmasabb
»Kkivalasztas” megnevezést részesiti elényben az ,,alkalmassagvizsgalat” helyett. E
tekintetben nyugodtan tdmaszkodhatunk hazai munkapszichologiai hagyomanyokra.
PI. ahogyan ezt Csirszka Janos (1985) megfogalmazta:

"A munkaalkalmassag a munka jellegzetességeinek ¢és a személyiség
jellegzetességeinek olyan sziikséges 0sszhangja, amely megadja a bevalas lehetdségét
¢és valoszinliségét."

"Bar az alkalmassdg fogalma 4ltalanosan elterjedt ¢és hasznalatos
viszonyfogalom, ... a tovéabbiakban is a megfelelés kifejezés keriil eldtérbe.
Alkalmassag ¢és megfelelés nem teljesen azonos jelentésii, szinonim fogalom. Az
alkalmassag egyoldalu viszonyulast fejez ki: a munka nézOpontjabdl az embert helyes
kritériumok alapjan megfeleldnek, illetve nem megfeleldnek itéli meg."

Pontosan ennek a megfelelésnek a keresése és biztositdsa az, amire a
kivalasztas vallalkozik.)
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Megvalositand6 feladatok
Modszerek

A kivalasztas folyamata legalabb az aldbbi négy, jol elkiilonithetd részre
bonthato:

1. A kivalasztast lehetévé tevo prediktorok kialakitasa
Meg kell taldlni azokat a prediktorokat (pszicholodgiai véltozokat, viselkedés-
mintdzatokat), amelyek megfelelden bejosoljak, eldjelzik a jovobeli teljesitményt.
Aktualisan két (vetélkedd) megkozelités alapjan alakithatjuk ki a prediktorainkat:

* Az egyik az elvont elméleti alapok feldl kozelit. A pszichologia alapkutatasi
teriileteinek és a munkapszichologia eddigi fejlodésének soran kialakitott
pszicholodgiai kategoriakat és jellemzoOket - tudés, képességek, készségek,
személyiségvonasok — tekinti prediktoroknak.

* A masik a gyakorlat és a munkateljesitmény feldl kozeliti meg a problémat.
Prediktorait egy adott tevékenység esetében a hatékony munkavégzéshez
sziikséges relevans jellemzdkben, a kompetencidkban latja (ilyennek tekintik
pl.: a teljesitménymotivaciot, a praktikus (vagy gyakorlati) intelligenciat,
Ujabban a szocialis (vagy érzelmi) intelligenciat stb.).

A munkapszichologia jelenlegi gyakorlata multbéli eseményekbdl és jelenbeli
teljesitményekbdl igyekszik a teljesitményt eldrejelezni. Szintén két iranyvonal
tapasztalhaté a valtozok és a munkatevékenység kozotti kapcsolatot tekintve:
beszélhetilink absztrakt és konkrét prediktorokrol.

2. Modszertanilag és méréselméletileg megfeleld vizsgald eljarasok (prediktor
rendszer) kidolgozasa
A kivalasztas céljara sszeallitott eszkozrendszerrel kapcsolatos elvarasok, hogy
a prediktorokként felhasznalt eljarasok (Id. 3. pont) legyenek:
* objektivek - a szakmailag elvarhaté mértékben
 ¢rvényesek
* megbizhatoak
* aszervezet €s a kivalasztast végzok szamara megfeleldek

Mivel az eszkdzrendszer feladata a hatékony teljesitmény (a bevalas) bejoslasa,
elorejelzése, ezért vizsgalnunk kell a kettd kapcsolatat, amelyet korrelaciojuk
mértékével fejeziink ki. A rendszer validitasanak vizsgalatara hasznélatos
megoldasok:

e prediktiv  validitast, vagy el6jelzd érvényességli modell (bejoslo
érvényességét a jelentkez6khoz hasonld populacion vizsgaljak, ezért iddigényes,
koltséges, nagyszamu jelentkez6t feltételez)

* konkurrens validitdst, vagy egyidejii érvényességli modell (bejoslo
érvényességét a munkakort régota betoltdkon vizsgaljak, ezért gyorsabb,
olcsobb, de bizonyos prediktorvaltozok esetén jelentdsen torzit)

 generalizalt validitasu, vagy altalanositott Osszetett érvényességli modell
(tobbféle munkakor képvisel6ibdl allo, nagy mintén, sok prediktor parhuzamos
alkalmazasaval vizsgalja, hogy a prediktorok egy adott csoportja melyik
munkakorre érvényes, ezért olyan nagy szervezetekben alkalmazhato, ahol ezek
a feltételek adottak, pl. hadsereg)
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Azokban az esetekben, amikor a fentiek egyike sem érvényesithetd, a gyakorlat -
mintegy "végsziikségben" - a kovetkezd kisegité moddszer valamelyikéhez
folyamodik:
» "kolcsonzott" tapasztalati validitas (Ha sajat forrdsu adatbazis nem all
rendelkezésre, akkor rokon munkateriiletek szakirodalomban ko6zolt, elérheto
adataira is tamaszkodhatunk [tulajdonképpen ugy kezelhetd, mint egy kiilsd
adatbazisra timaszkodd generalizalt validitasti modell].)
* szintetikus, Osszeallitott validitas (Amikor a kérdéses munkakor képviseldi
nem allnak elegendd szamban rendelkezésre pl. egy konkurrens validalashoz,
akkor tobbféle munkakor képviseldibdl allitanak Ossze egy megfeleld méretii
(altalaban 30-60 f6s) mintat. Ezekrdl a munkakorokrdl azt feltételezik, hogy
megtalalhatoak benniik és Iényegesek ugyanazok az alapelemek. Ezutdn
alapelemenként vizsgaljak a prediktorok érvényességét.)
* becsiilt elméleti-tartalmi validitas (Ertékeld szakemberek csoportja szakmai
elvek és elméletek alapjan becsiili meg a modell érvényességét. Pl. ahol a kis
elemszamu mintak vizsgalata, ill. az alkalmazott modszerek Gjszeriisége nem ad
modot a fent bemutatott eljarasok alkalmazasara.
(Természetesen ebben az utobbi harom esetben nagyobb a torzitis, a tévedés
valosziniisége.)

A kivalasztas klasszikus (predikcionista, vagy méréselméleti) modellje (Thorndike,
1949; in: Klein, 1998) egy kozvetlen prediktor-teljesitmény kapcsoltra, és az ezen
alapulé bejosolhatd, hossz tdvon fenndlld alkalmassag feltételezésére épiil. A
kivalasztas és az egyén-szervezet kapcsolat kés6bbi modelljei (Dunnette, 1963, in:
Siegel, Lane, 1982; Loftquist-Dawis, 1969, in: Drenth et al 1984) a kapcsolat
tobbtényezds, dinamikus, longitudinélis jellegét hangstlyozzdk, kiemelve a
jelentkezé dontési lehetdségét (és megteremtve ezzel az igényt a toborzés
megszervezésére). Ha elfogadjuk ezen modellek alapelveit, akkor a prediktor-
teljesitmény kapcsolatra nem tekinthetiink ugy, mint kozvetlen kapcsolatra, amely
feltétlentil bejosolhatdo minden jeldlt €s minden munkakor esetében és hosszl tavon
valtozatlan marad.

3. A jeloltek vizsgalata a prediktorokkal
A munkapszichologia eszkdztara nagyon gazdag és folyamatosan boviil, ezért
lehetetlen lenne egy kimeritd felsorolasat adni diagnosztikai modszereinek.
A bejoslashoz hasznalt eljarasok fobb csoportjai:
* interju
* Onéletrajz, egyéb irott dokumentum (mely fOként valamilyen tudast,
ismeretet, tapasztalatot igazol)
* tesztvizsgalat
* munkaproba
* szimulator
* tanuloképesség-teszt
* ¢értékeld és fejlesztd kdzpont

Az alkalmazott eljarasoknak - a tesztoldgia kritériumai szerint - objektiv,
szisztematikus, érvényes ¢és megbizhaté eszkozoknek kell lenniiik. Az
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objektivitas érdekében megfeleld vizsgalati standardokkal és normékkal kell
rendelkeznitik.

4. Dontés az alkalmas jeloltek elfogadasarol, az alkalmatlanok elutasitasarol
A vizsgélati szakasz (3.) eredményeképpen a jelentkezdket leggyakrabban két
csoportba - javasoltak és elutasitandok - soroljuk. A besorolas elkészitésének
két alaptechnikdja taldlhaté meg a gyakorlatban, ezek a jeloltek vizsgalataban
prediktorként alkalmazott eljardsokban elért teljesitménypontokat:

1. egy kozos mutatova alakitjak, ¢és egy vagasi érték meghatdrozasaval
kettéosztjak a csoportot. Ide tartoznak:
. az egyszerl rangsorok;
. a parhuzamos vagasi szintek/kiiszobok (a hazai szohasznalatban
talalkozhatunk ,kritériumok” megnevezéssel is, ez azonban nem
keverendd a bevalasi mutatokkal!);

. a rostavizsgak / hierarchikus vagasi szintek;

. a sulyozott alkalmassagi mutatok (szubjektiv, vagy matematikailag
képzett sulyokkal);

. a csoportképzés klaszterelemzéssel.

2. igyekeznek az individuumra jellemzd valtozatossagukban egyiitt és
egyidejiileg figyelembe venni, az egyéneket pedig egy elvart idealis jelolt
képesség/személyiségstrukturajahoz mérni.

» profilillesztés (grafikus 6sszemérés, tobbszords vagasi szintek; tavolsag
az idealprofiltol)

* képesség/személyiségprofilok belsé dinamikus szerkezetének elemzése
Néhany példa az ilyenkor figyelembe veendd szempontokra:
- kizaro tényezok, alkalmatlansag (pl. patologiak)
- k6zEépso elfogadasi tartomany (pl. szorongas)

-jellemzdk kedvezdtlen egyiittes eldéforduldsa, interakcidja (hossza

reakci6idd, nagy kockazatvallalas)

a profil "kiegyensulyozottsaga", a képességek, vagy a személyiség
harmonidja (pl. CPI profilatlag)

A dontési eljaras soran kétféle hibat véthetiink: felvessziik, akit nem kellene
(téves pozitiv dontés) és elutasitjuk, akit fel kellett volna venni (téves negativ
dontés). A masodik hiba 4ltalaban - a szervezet szamara - nem tinik kritikusnak,
hiszen veliik a munkavégzés soran nem taldlkoznak, "nem hidnyoznak" a
szervezetnek. A dontési rendszer finomitdsa soran igyekezniink kell mindkettdt
csokkenteni, illetve megtalalni azt az optimumot, amikor a kettd Osszege
minimalis. Mivel a munkateljesitmény bejoslasara hasznalt eszkdzeink nem
korrelalnak tokéletesen a bevalds mutatdival (r<1,0; sét a tapasztalati adatok
r=0,6-0s plafon-értékrél szamolnak be!) ezért ezekkel a hibdkkal mindig
szdmolnunk kell.

Azt, hogy egy prediktor bevonasa a kivalasztas folyamataba mennyivel javitja
vizsgélatunk hatékonysagat erre a célra szerkesztett tdblazatok, vagy képletek
segitségével szdmithatjuk ki. (Taylor-Russel , a Naylor-Shine tablazat, Lawshe-
formula; (Siegel, Lane, 1982))

A helyes ¢és téves dontések ardnya mutatja a dontési mechanizmus
differencialo érvényességét. Ennek értékén javithatunk, ha emeljiik a predikcio
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vagasi értékét, vagyis egy szigorubb kritériumot alkalmazunk. Ezzel - egy
érvényes ¢s megbizhato kivalasztasi rendszer esetében - csokken a téves pozitiv
dontések szama, de ezzel egyiitt a felvételre javasoltak szama is.

A kivalasztasi folyamat megbizhatosagi/érvényességi mutatoinak, szelekcids
aranyanak (sz.a. = felvételre javasoltak / jelentkezdk), bevalési aranyanak (b.a.
= a felvettek koziil hatékony / nem hatékony) a kivalasztdsi program
koltségeinek és az adott munkakdr gazdasagi hasznossaganak a segitségével
megadhato a kivalasztasi folyamat gazdasagi hasznosséga.

Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feladatok
eredményes megoldasahoz?

Mivel a kivélasztas fent vazolt részei tartalmazzdk a lélektan mindazon
alapkutatasi teriileteit, amelyek felhaszndlhatonak tlinnek a munkavégzés
hatékonysaganak bejoslasara (pl. altalanos I€lektan: kognitiv folyamatok, pszichikus
alapjelenségek; személyiséglélektan:  vonaselméletek, dinamikus modellek;
szocialpszichologia: attitidok, tarsas viselkedés stb.), illetve azokat az alkalmazott
tertileteket ¢és segédtudomanyi ismereteket (pszichodiagnosztika, tesztologia és
pszichometria, pszicholdgiai statisztika, dontéselmélet) amelyek a vizsgalatok
lebonyolitasdhoz sziikségesek elvarhatd, hogy ezt a tevékenységet szakpszichologus
végezze.

A vizsgalatok egy részének (Id. 2. vazlatpont) lebonyolitasat felkészitett
munkapszichologus szakasszisztens el tudja latni.

Jogi és etikai megfontolasok

Egyéb szakmai megfontolasok, problémak:

* Keriilni kell a szakmai zsargon hasznalatdt a megbizo szdmara készitett
véleményben, beszamoloban, jelentésben!

* A prediktorként haszndlt tesztek gondos ¢és indokolt kivéalasztidsaval, illetve az
utdlagos informacié adassal meg kell probalni elkeriilni azt a konfliktust, amely
jelentkezd tajékoztatasanak és a maszkold instrukcidoknak a konfliktusabdl ered.
(1d. Luscher: "Ez egy szinpreferencia teszt.")

* Még a validalashoz elégteleniil kicsi mintdk esetén sem mondjunk le prediktoraink
validitdsanak vizsgalatarol. (pl. egy kicsi tanacsad6d cég praxisaban, vagy egy
vezetdi szakma esetében: ajanlott a szakirodalomban kozoltekre tdmaszkodni)

* A profilillesztés sordn erdsen torekedni az objektivitdsra, az atlathato,
megismételhetd elvek, és algoritmusok alkalmazasara.

» Fontoljuk meg, mekkora az a kiilonbség a jelentkezdk, vagy jelentkezdk csoportjai
kozott, amely mar valodi pszichologiai és nem csak matematikai kiilonbséget
jelent! PL: indokolt-e megkiilonboztetni két - a csoportok képzése, vagy a
rangsorkészités sordn -  szorosan a  vagasi  (alkalmas/alkalmatlan;
javasolandd/elutasitando) hatar koré esé jelentkezdt, ha kozottiik a kiilonbség
hibahataron beliil van, vagy nem mérés, hanem szdmitas eredménye?

(Itt sziikséges megjegyezni, hogy bar a hazai gyakorlat ismeri az Un. ,,fejvadaszat”
fogalmat, azt a pszicholdgiai tartalmat tekintve sokkal inkabb a toborzashoz
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tartozonak tekintjik munkaerd-csabitds és ezért nem targyaljuk a kivalasztas
problémakdrénél.)

Etikai megfontolasok:
1. A jelentkezdk személyiségi jogainak védelme

* Tajékoztatashoz, informacidhoz valo jog (A jogos kérdések megvalaszolésa:
Mi fog torténni? Milyen vizsgalatokon fogok atesni? Miért? Lehetdség az
eredmények / jelentés / szakvélemény elolvasasara.)

* A vizsgalat (egyéni) eredményérdl feltétleniil €s mihamarabb t4jékoztatni kell
az elutasitott jelentkezot!

*  M:¢éltanyos eljarashoz valo jog (emberséges banasmadd, elkeriilni a jelentkezok
kozotti diszkriminéciot)

* Az adatok titkos kezelése. (Pl.: annak meghatarozasa, hogy a jelentkezdok
vizsgalati eredményeit milyen forméban kozoljik a megbizd szervezet
képviseldivel)

* Keriilni az indokolatlan vizsgald eszkdz, interjukérdés alkalmazasat! (pl.
amely a munkakdr szempontjabol nem kizdrd betegségre, vagy irrelevans
tulajdonsagra, szokésra kérdez rd)

2. A megbizd (szervezet) 4altal rendelkezésiinkre bocsatott adatok (Id.
munkatevékenység elemzés) védelme.

3. A szerzdi joggal védett szakmai eljarasok (pl. tesztek, szoftverek) jogosulatlan
alkalmazasa.

2.1.4. Bevdlas, teljesitményértékelés
A tevékenység célja

A bevalés vizsgalata egyfeldl sziikséges a kivalasztési, vagy képzési rendszer
érvényességének ¢s hatékonysaganak vizsgélatahoz (a prediktor-valtozok szamara
viszonyitasi tdmpontot) jelentenek, masfel6l onmagaban, a hatékony teljesitmény
kimutatasanak az eszkozeként (Landy, Farr, 1983) 1is alkalmazhato. A
teljesitményértékelés visszacsatolds a munkavégzd szdmara, s mint ilyen — egyes
motivacios elméletek szerint - a munkamotivacio szabalyozdja.

Bevalasrol akkor beszélhetiink, ha egy dolgozd tartdsan, az elvarasoknak
megfeleld teljesitményt nyajt anélkiil, hogy ennek kovetkezményeképpen onmaga,
vagy a szervezet karosodna.

Megvalositando feladatok
A teljesitményértékelés soran:
* ki kell valasztanunk azokat a tényezdket, amelyek mentén a teljesitményt mérjiik,
vagy értékeljik,

* meg kell hatdroznunk a mérés / értékelés koriilményeit,
* ki kell valasztanunk és képezniink kell az értékeldket.
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Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek az adott
feladatok eredményes megoldasahoz?

A bevaléas vizsgalataba mar a kezdeti 1épéseknél fontos bevonni a szervezet
(termelési, technologiai, személyiigyi) szakembereit, vezetdit. Az értékelési rendszer
kialakitdsa ¢€és implementdldsa munkapszicholdgiai szakértelmet igényel, a
miukodtetése nem feltétlendil.

Az értékelést magat altalaban a szervezet erre kiképzett tagjai (specialis
esetben tligyfelek, kliensek) végzik.

Modszerek

A bevalas vizsgalata és a teljesitményértékelés soran kozos, eldontendd
kérdés, hogy mit értékeljenek? Mindkettd a hatékony, a sikeres teljesitményrdl szol,
azonban latnunk kell, hogy ez egy (elméleti, tobb Osszetevobdl explicit és implicit
eljarasokkal kialakitott) konstruktum, s mint ilyen kozvetleniil nem hozzaférhetd.
Teljesitménymérd eljarasainkkal szemben az az elvarasunk, hogy minél jobban
lefedjék ezt a konstruktumot, vagyis minél nagyobb legyen a relevancidjuk, és minél
kevésbé legyen rajuk jellemzé az a két hiba, amelyik ilyenkor sziikségképpen
jelentkezik:

* a kihagyas (Az amikor valamit, ami valodi teljesitmény, nem sikeriil
megragadni, megmérni, mert a vizsgaldé modszeriink nem érzékeny ra.) [PL.:
Egy vezetd esetében kozvetleniil nem jelentkezik a kozvetlen
teljesitményben az a mentalis munkaval tolt6tt id6, annak stressz-hatasa, amit
egy kritikus dontés meghozatala eldtt "fejben" végez.

Egy gépjarmi oktatd esetében nem jelentkezik teljesitményként az az atadott
informécio, ami csak honapokkal késdbb, a gyakorlattal jelenik meg a
tanulovezetd kozlekedési magatartasaban. |

e ¢és a hozzdadas, vagy kontamindcié Az amikor valamit teljesitményként
¢szleliink, pedig valami mésnak a hatdsa. [Pl: Egy betanitott munkas
esetében teljesitményként jelentkezhet valami, ami korabban végzett munkak
soran szerzett képességeinek transzferhatésa.]

A jo teljesitmény-kritériumoktol  elvarhaté, hogy torzitdsmentesek,
megbizhatéak, a munkatevékenység elemzés €s a szervezeti célok alapjan relevansak,
a szervezet altal elfogadhatodak, eltéré munkaszitudciok esetén is konzisztensek,
mérhetdk, differencialdo erejiiek, és (id6i, technikai ¢és pénziigyi tekintetben)
kivitelezhetoek legyenek.

A teljesitmény-kritériumok valamilyen mérhetd, objektivalhatdo produktumon,
vagy megfigyelhetd viselkedések valamilyen mintazatan alapulnak.

Az ¢értékelés tartalma alapjan beszélhetiink objektiven mérhetd (1.) és
szubjektiven megallapithato (2.) kritériumokrol:

1. Objektiven mérhetd
*  Produktivitas. (munkadarabok, eladott termékek, publikaciok, ellatott betegek
stb.)
» Iddraforditas (pl.: befektetett gyartasi, tanulési, gyakorlasi, stb. id6)
e Bevétel, kereset
* Eldmenetel, elért szervezeti pozicid
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* Ugyanazon szervezetben letdltott (szolgalati) id6
* Hianyzasok (pl.: tappénzes napok) szama
* Hibazasok, balesetek, selejtek, iigyfélpanaszok mennyisége.

Meg kell jegyezni, hogy a kategoria elnevezése kissé félrevezetd. Az objektiven
mérhetd kritériumok mérése — fOként kialakitasuk folyamatanak elején - sok
szubjektiv komponenst tartalmaz: a mérési idépont, intervallum, gyakorisag,
standardok megallapitasa szubjektiv, fligg a dontéshozoktol, és ennek torzitd hatasa
lehet a mért teljesitményre. (Pl. egy virdgkereskedd teljesitményét hiba csak a divatos
névnapok eldtt mérni.)

2. Szubjektiven megallapithato
* Elvart viselkedések (Onellenérzés, informacidadas, uj Otletek felvetése,
segitségnyujtas stb.)
» Elvart szervezeti értek, attitid tanusitasa (szorgalom, lojalitas, becsiiletesség stb.)
* Elvart tulajdonsag, képesség megléte (kreativitas, problémamegoldo képesség,
rugalmassag)

A szubjektiven megallapithat6 jellemzoket egy, vagy tobb értékeld itéli meg. Tobb
képzett értékeld parhuzamos értékelése mellett nagyobb valdszinliséggel varhatunk
megbizhatd és érvényes teljesitmény-megitélést. Kérdés, hogy kik legyenek az
értekel6k?

* Az atlagos teljesitményértékelési gyakorlatban a kdzvetlen vezetok végzik ezt a

tevékenységet.

» Végezhetik az értékelést az azonos hierarchidlis szinten lévé kollegak, akikkel

egylitt kell miikddnie a célszemélynek.

o Ertékelhetnek azok a beosztottak, akiknek a tevékenységét a célszemély

kozvetleniil koordindlja, irdnyitja.

» Adhatnak értékelést azok a kliensek, iigyfelek, akikkel a célszemély a munkaja

soran kapcsolatba kertil.

A személyzeti munka Ujabb trendjei szerint célszerli egyszerre tobb és eltérd
szervezeti szinten, a célszeméllyel kiilonb6zé szerepviszonyban 1€vé személytdl
értékelést kérni - ez egyszerisitve a 360°-os értékelés alapelve.

Itt is tigyelnlink kell a mindsités idépontjara, intervallumaira, gyakorisagara,
standardjaira ugyanugy, mint a mérhetd teljesitmény-kritériumok esetében. Mivel a
szubjektiven megallapithato jellemzdk értelmezése a személypercepcio €s attribucid
folyamatain keresztiil valésul meg, tudatositanunk kell az értékeld(k)ben az ezekbdl
ered6 hibazasi lehetOségeket. (centrdlis és széli tendencia a megitélésben,
kontraszthatas, hasonlosagi torzitas, sorozathatas, elsddlegességi hatas, holdudvar-
hatés, sztereotipidk és elditéletek)

A teljesitmény szubjektiv megallapitasat kiilonbozo technikak is segithetik. Ezek:
1. Kritérium-alapi, vagy kritériumhoz viszonyitdé eszkozok (amelyek a
célszemélyeket Onmagukban mindsitik, anélkiil, hogy valaki mashoz
hasonlitanak) (Id. Landy, Farr, 1983)
* a grafikus skalak,
» viselkedésekkel rogzitett skalak (BARS),
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* kevert standard skalak, (MSS),

* kényszeritett eloszlas (FC),

* viselkedés leird skalak (BOS).

2. Norma-alapt, vagy normahoz viszonyitd eszkézok (a célszemélyeket
egymashoz hasonlitva alakitanak ki mindsitést)

* paros dsszehasonlitas,

* rangsorolas.

A tobb mutatét felhasznald eljarasok esetében két tovabbi dontési problémat kell
megoldanunk:

1. Milyen eljarassal alkotjuk meg ezekbdl a teljesitmény végsé mérdszamat?
Altalaban a szervezet szakértéi altal kialakitott, valamilyen tapasztalati Giton
kiegyensulyozott sulyozasi-Osszegzési eljarast alkalmaznak leggyakrabban.

2. Milyen technikéval kozelitsék a kiilonbozé  értékelok  szubjektiv
teljesitményértékelését?

A kompromisszum elérésének szavazdsos, a konszenzus kialakitdsanak
targyalasos technikai mellett matematikai és az elfogultsdgot kisziiré sulyozasi
eljarasok egyarant megjelennek a gyakorlatban.

Jogi és etikai megfontolasok

A Dbevalas vizsgalata ¢és a teljesitményértékelés alapvetden a szervezet
meghatarozott tagjai altal végzett tevékenység. Az alkalmazottak teljesitményadatai
jogosan érdekelhetik a szervezet vezet6it. Ez paradox helyzetet akkor eredményezhet,
ha pl. a megbizé altal megrendelt feladat egy kivalasztasi rendszer kialakitasa, amit
egyidejli érvényességi modellel validalunk. (Id. 2.1.3.). Azok az adatok, amelyeket
ilyenkor a régi dolgozdk teljesitményérol szereztiink joggal maradnak titkosak, hiszen
nem erre vonatkozik a megbizas, illetve mésként alig varhatnank egytittmiikddést.

A teljesitményértékelés egyéni eredményé€t visszacsatolasképpen ismertetni
kell az értékelt személlyel. Ennek soran is be kell tartanunk a méltanyos banasmodhoz
valo jogot az értékelés szovegének alakitasaban és koriilményeinek megvalasztasaban.

A klasszikus munkalélektani szemlélet szerint az alkalmassag valosziniisiti a
bevalast. Ennek az érvényesiilését azonban szituacios valtozokként befolyasoljak - a
kivalasztas korszeri modelljeinek megfeleléen - az egyén (pl. maganéleti-csaladi
hattér torténései, egészségi allapota, személyiségdinamikdja, szocidlis intelligenciaja)
és a szervezet (pl. a szervezet kulturdja, a szervezeti szocializacio segitd, vagy
akadalyoz6 folyamatai, a beilleszkedés) .
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Juhadsz Marta: Budapesti Miiszaki és Gazdasdgtudomanyi Egyetem Gazdasag- és
Tarsadalomtudoményi Kar Ergonomiai és Pszicholdgiai Tanszék

2.2. Onismereti és fejleszté tréningek

A tevékenység célja

A pszicholdgiai csoportmunka, a csoportban rejlé erdk kiaknazasa a gyogyitd
munkaban, a személyiség reszocializaciojaban hitelt érdemlden bebizonyitotta, hogy a
csoport jo eszkoz a személyiség fejlesztésére. A hatvanas-hetvenes években a nyugat-
eurdpai ,,pszichoboom” a kiils6 gazdasagi, tarsadalmi feltételek megvaltozasanak
hatdsara jott létre. Az utobbi évtizedben a munka- ¢és szervezetpszichologia
szakterlileten a pszichoboom madasodik hullama figyelhetd meg a tréningpiacon. A
munkavallalok egyre képzettebbek ¢€s a kétszintli egyetemi oktatds megvaldsulasaval
ez a tendencia még erdsebb lesz. A szervezetnek ahhoz, hogy megallja a helyét a
folyamatosan valtozo kornyezetben, sziiksége van arra, hogy tanitassa, fejlessze a
munkaer6t. Ez a beavatkozéas iranyulhat a régi képességek fejlesztésére, értékek,
motivaciok megvaltozasara és 1) képességek tanitdsara. A képzés, az oktatas,
eldmozditja az egyén elkotelezodését, segiti az egyén alkalmazkodasat a valtozé
szervezeti kdrnyezethez, egyszoval az egyén és a szervezet Osszeillési folyamatat. A
munkahelyi tréningek segitenek az embereknek tisztan latni a szerepiiket,
konstruktivan szembesiilni a konfliktusokkal, hatékonyan kezelni a valtozasokat és
segitik Oket az interperszonalis kapcsolataikban, a vezetokkel, beosztottakkal,
kollégakkal, iigyfelekkel kialakitott kapcsolataikban. Az egyén személyiségfejlodése,
a munkavégzéséhez sziikséges képességek, készségek kialakitasdhoz az Onismereten
keresztiil vezet az 1Ut. Ezért barmilyen jellegli tréningcsoportrdl beszéliink,
mindegyiknek az alapja az Gnismeretszerzés.

A csoportmodszerek elméleti hattere

A tréningmodszerek kialakuldsdnak tudomanytorténeti gyokereinek rendszerezését
tekintve az egyes szerzOk mas-mas szempontot vesznek figyelembe (BAGDY, 1997;
MESZAROS, 2001). Az alabbi rendszerezésben a teljesség igénye nélkiil igyeksziink
kronolodgiai sorrendben attekinteni a tréningcsoportok fejlédésének mérfoldkoveit.

A csoportmodszerek, gyakorlatok elézménye a mult szdzad elejére tehetd, amikor az
orvostudomanyban is elOtérbe keriilt a beteg személyisége ¢és a csoportdinamikat
gyogyitas céljabol hasznaltdk ki. Gazdagodtak ¢s finomodtak a klinikai teriileten
alkalmazott csoport-pszichoterapias elméletek és modszerek. S. FREUD alkalmazta
elészor a csoportanalizist, mint pszichoterapids eszkozt és vette észre, hogy az egyén
viselkedése csoportban nagymértékben megvaltozik. A csoportfolyamatokra jellemzo
jegyeket a csalddra, mint kettdsvezetésii kiscsoportra vetitette ra. A védekezd
mechanizmus, a tudattalan folyamatok, a vezetd nélkiili csoportjellemzék mind olyan
torténések, jelenségek, amelyekre minden jellegii csoport, illetve tréninghelyzetben
figyelni és kezelni kell.

A mult szédzad elején az amerikai gazdasagi- €s tarsadalmi nehézségek hatdsara
indultak el a kiilonbozé szocialpszichologia vizsgalatok, ezen belil is a
csoportkutatasok, amelyek feltartak és segitették megérteni a csoportban rejlo erdket,
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hatasukat, szerepiiket az ember személyiségének fejlesztésében. TRIPLETT az 1900-as
évek elején bizonyitott tdrsas facilitalo kisérletei azt az Osszefliggést mutattak ki,
hogy kontextustdl, a feladat jellegétdl fliggden befolyasolja a teljesitményiinket a
csoport.
JACOB LEVY MORENO 1931-ben dolgozta ki atfogd elméleti rendszerét a szociondmiat
¢s az elsO csoportmodszert, amelyben szerepjatékot alkalmazott. A rejtett érzelmi
kapcsolatok haldjanak vizsgalatdval (szociometria) felismerte, hogy az emberi
kapcsolodasok elsdsorban spontan érzelmiek ¢és rokonszenviek. A csoportot alkotod
»tarsas atomokat” a ,telé”-nek nevezett érzékenység kot Ossze, amelyben egy
biztonsadgos légkort teremtve az egyének kibontakozhatnak. A Pszichodrama
modszerének 1ényege az egyén érzelmi fesziiltségének reakcidja, levezetése és a
probléma megjelenitése szerepjatékban. Az egyén kiviilr6l rendezi meg sajat
probléméjaban szerepet jatszo egyéneket és Onmagat, illetve ezek interakciojat. Az
egyén ¢és a csoport aktiv, dinamikus résztvevdje a pszichodrama folyamatnak,
amelyben a kreativ spontaneitas érvényesiil.
A munkapszichologia kiilonb6z6 alkalmazott teriileteinek torténeti attekintésekor jol
ismert a masodik vilaghabort utani prosperal6 idészak. Az E. MAYO féle hawthorn-i
vizsgélatok felhivtdk a figyelmet az emberi tényezok teljesitményben betdltott
szerepére. Az 1940-es, 50-es években KURT LEWIN munkassdga alapozta meg az
emberi er6forrasban és szervezetfejlesztésben ma is alkalmazott tréningcsoportokat,
azaz a T-csoportokat (T, mint tréning, képzés, fejlesztés), amelyeket izlés szerint
nevezhetiink még onismereti csoportnak, érzékenységet fejlesztd (sensitivity training)
csoportnak is. LEWINT tekintjik a tréningmozgalom atyjanak. Nevéhez fliz6do
kutatdsok a mezdelmélet, a vezetési stilusok (autokrata-demokrata-rdhagyo), a
szervezetekben alkalmazott kiilonbdz6 akcidkutatasok. Munkéssaga nagy hatéssal
volt a késébbi Onismereti és személyiségfejleszto tréningcsoportok tovabbfejlodésére,
ami a modszerek és csoportelméletek szertedgazasahoz vezetett. Az USA-ban végzett
csoportdinamikai kutatdsokhoz 1947-ben Tréning laboratoriumot hozott 1étre, amely
LEWIN halala utan a T-csoportos mddszer egyik vezetd szervezete lett. Modszere az
olyan csoportban rejld dinamikai eszkozok felhasznaldsa, mint a csoportfejlodési
szakaszok, csoporttd valds folyamata, normaképzddés, szerepdifferencialodas,
szocialis visszajelzések, konfliktuskezelés, vezetési stilus, dontés, stb. (BAGDY,
BUGAN, 1996). Szemlélete holisztikus, ami azt jelenti, hogy a kiscsoportot dinamikus
egészként kezeli, barmely részének megvaltoztatisa maga utan vonja a masik rész
valtozasat. Jelentds eredményének tekinthetd:
B A csoport hatékony eszkdze a tarsas magatartds modositasanak.
B A csoport az Osszetartozas élményét, a katarzisélményt nytjtja az egyén szamara.
B Akcidelmélete szerint az ember csak Uj érzelmek megtapasztaldsaval képes a
beallitodasanak atértékelésére.
B Az emberi kapcsolatok fejlesztésében a visszajelzéseknek kulcsszerepe van, ami a
viselkedés tudatositasanak fontos eszkoze.

LEWIN szocidlpszichologiai szemlélete mellett egy masik jelentds aramlata volt a
tréningcsoportok fejlédésének: a II. Vilaghaborut kovetd pszichoanalitikus szemlélet,
amit Londonban a Tavistock Intézet pszichiaterei képviseltek. BION irta le a
csoportfolyamatok szervezddésének, szakaszainak ¢s miikodésének elméletét.
Szerinte minden csoport két szinten milkddik: a tudatos, célnak megfeleld
munkaszinten ¢s a tudattalan, rejtett sziikségletek szintjén. A vezetd nélkiili
csoportmodszer is az 6 nevéhez flizodik.
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A 60-as, 70-es ¢években a T-csoport elterjedése mellet a csoportmodszerek
differencialéasa tortént, amelyek kiilonbozo iranyzatokat képviseltek foleg az USA-ban
¢s Nyugat-Europaban. Az 50-es években Kaliforniabdl indult el az encounter csoport
mozgalom, amely ELTON MAYO, human relation, azaz az emberi viszonylatok
megértésére €s a 70-es években CARL ROGERS ¢s MASLOW humanisztikus
pszichologia iranyzat megteremtésének hatdsara jott létre. A humanisztikus
pszichologia szemlélete, az emberkdzpontlsag, az egészségkozpontl megkdzelités, az
ember Onaktualizacidjaban vetett hit, a kongruencia, a feltétel nélkiili elfogadas, mind
lehetdséget nyujtott az empatia fejlesztését szolgdld encounter (taldlkozés)
csoportmodszernek. Az encounter-csoportnak nincsen elére meghatarozott napirendje,
ehelyett a csoporttagok érzéseit ¢€s interakcidit allitja a figyelem kozéppontjdba. Az
érzelmek feltarasaval a nyilt, 6szinte kommunikacids 1€gkor megteremtése a cél. 1972
oOta az Ezalen német iskola encounter tréningjeinek modszerei terjedtek el, egyéb mas
kaliforniai irdnyzat mellett.

A fent emlitett eurdpai és amerikai csoport irdnyzatok elterjedése és népszertisége a
csoportfolyamatok mélyebb elemzését, megértését, egyszoval hatékonyabb
csoportozast tett lehetdvé. LEWIN T-csoport technikdja és ROGERS encounter
csoportjai voltak az elsok, amelyek kiszélesitették a csoportmoddszer felhasznalasanak
hatarait.

A L therapy for normals” fejlesztés, a pszichologiai novekedés, vagy az
Onaktualizécio, a ,,maszkok” levételének a megtanuldsa széles korben megvaltoztatta
a pszicholdgiai kultarat a koztudatban. Megndtt az igény a csoportmddszer
kiprébalasara, fejlesztd hatdsanak megtapasztalasara. A pszichoterapias alkalmazéason
tal a 60-as, 70-es években a hangstly az emberi és szervezeti eroforras fejlesztésére
terel6dott mikozben célul tiizte ki a szocidlis, interperszonalis készségek elsajatitasat,
fejlesztését, a kommunikacio fejlesztését, a szocidlis folyamatok tanuldsat, az
Onismeretszerzést és a személyiségfejlesztést. A szervezetfejlesztés (Organization
Development, OD) keretében miikodo csoportok célja a szervezet hatékonysaganak
novelése  szervezeti diagndzis, a szervezet tagjainak és  egységeinek
egylittmiikodésének fokozasaval.

A kiilonbozd pszichologiai irdnyzatok egylittmiikodésébdl az egyre hatékonyabb
modszerek kavalkadja sziiletett meg, aminek az attekintésére €s rendszerezésére jelen
tanulmanyban nem vallalkozunk. Azonban kiemeliink néhany példat arra, hogy az
elméletek 6tvozésébdl mennyire korszerli, modern, a kor emberének sziikségletét
kielégito technikék sziilettek.

R. BANDLER ¢s J. GRINDER a hetvenes években arra a kérdésre kerestek valaszt, hogy
pontosan mit6l hatékony az emberi kommunikacié. Ennek vizsgéalatdra a kor
leghatékonyabb terapias megkozelitéseit kezdték elemezni abbol a szempontbol, hogy
hogyan torténik a hatékony viselkedésvaltoztatds, befolyasolas. gy elsésorban
MILTON H. ERIKSON terapiait, PERLS Gestalt moddszerét €s VIRGINIA SATIR
csaladterapids munkassagat vizsgaltdk. Majd faktoranalizist készitettek azokbdl a
kommunikécids elemekbdl, amelyek mint specifikus elemek megtalalhatoak voltak
majdnem mindegyik terapeutanal. Ezt kovetden ezeket az elemeket pontosan
definidltak és tesztelték, hogy vajon mas terapeutanal, mas helyzetben ugyanolyan
hatékonyak-e. A hatékonynak bizonyult kommunikécios elemekbdl strukturalt
rendszert hoztak 1étre, amit a szerzok Neuro-Lingvisztikus Programozdsnak neveztek
el (O’CONNOR, SEYMOUR, 1990).

De jo példanak hozhato fel THOMAS GORDON sziiloknek, nevelOknek, vezetdknek,
néknek irt tréningprogramjai, amelyek az eredményességet, a kommunikacios
hatékonysagot, az Gszinte, nyilt, kétiranyt kommunikaciot (én-lizenetek), a kreativ
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problémamegoldast, a konstruktiv konfliktusmegoldast, a kozos célmeghatarozast és a
csapatmunkat, egyiittmiikodési készséget irja le és adja at hiveinek. Meg kell emliteni
az interakcionalista ERIC BERNE féle Tranzakcioanalizist. A mogotte allo
személyiségelmélet szerint az ember harom én-allapot részbdl all (Gyermek, Felnott,
Sziild), amely meghatarozza az emberek viselkedését, kommunikacigjat, konfliktus-
A tréning modszerek népszerliségének a cstcsat a 70-es, 80-as években érte el,
amikor az USA-ban orszagos tréningmozgalmak indultak el kiilonb6z6
célcsoportoknak kikidltva az egyetlen jO ¢és igaznak vélt modszert. Azonban
csakhamar ra kellett jonni, hogy nincs egy j6 modszer, hanem mindenki eldontheti,
hogy melyik all személyiségéhez a legkozelebb. Ekkor mar nem csupan a klinikai
szakterlileten, hanem az ipari pszichologia szamos teriiletén hoditott teret a
csoportdinamikai moédszer. Egyre nehezebb azokat a kritériumokat G&sszegytjteni,
amelyek koré szervezni, rendszerezni lehetne a kiilonb6zdé csoportmodszereket. Az
egyes modszerek kiillonbozé pszicholdgiai torténetben gyokereznek, eltérd elméleti
hattérrel birnak, eltérd célkitiizéssel alakultak ki mas-mas felhasznal6 réteg szdmara.
Magyarorszagon szintén ebben az idOben sokan csupan nyugati divatjelenségként
cimkézték a tréningeket, de még tobben inkabb kitagitottak az alkalmazasi teriiletiiket
¢s a legkiilonbozébb csoportmddszereket kritika nélkiil vették at, és alkalmaztdk
altalanos gyogyirként problématol, céltol és felhasznalo rétegtdl fiiggetleniil.
Kezdetben a készségfejlesztd tréningek irdnt volt nagy az igény, majd a rendszervaltas
idején a szervezetfejlesztés kertlt a kozéppontba.

Megvalositando feladatok
A tréningek tematikdja

A tréningcsoportok alatt a csoportok szdmos fajtdjaval talalkozhatunk. Az Onismereti

tréningek alatt tobbek kozt értjiik az Autogén tréninget, a Rehabilitacids tréninget, a

Pszichodramat, a T-csoportot, az Encounter csoportot és a Személyiségfejleszto

csoportot. Egy masik felosztds az intra és interperszonalis készségeket fejlesztése

szerint kiilonbozteti meg a tréningeket: T-csoport, Kommunikacidfejlesztd tréning,

Konfliktuskezel6 tréning, Eladasi tréning, Vezetdi tréning, Empatiafejleszté encounter

tréning, Csapatépitd tréning, Out-door tréning.

Barmilyen csoport tipusrdl is beszéliink alapvetéen mindenféle készségfejlesztés,

személyiségfejlesztés, viselkedés tanulds hatterében az onismeretszerzés all.

RUDAS JANOS (1997) tgy gondolja, hogy tobb ponton is azonosnak tekinthetdk az

Onismereti csoportok a pszichoterapids csoportokkal:

B Mindkettdnek azonos a célja, azaz az emberi alkalmazkodas, a kdrnyezethez valo
adaptécio javitasa.

B Azonos a gyogyitas, illetve a fejlesztés targya: maga a személyiség és az eszkoze: a
csoport.

B Ugyanolyan intrapszichés €s interperszonalis folyamatok zajlanak le mindkettoben.

B A két teriilet szakirodalmaban azonos szerzok taldlhatéak, példdul ROGERS,
MORENO.

Természetesen nem tehetiink egyenldségjelet a két csoportforma kézé. A terapias céla

csoportok els@sorban beteg személyiségek gyogyitasaval foglalkozik, mig a masik
fajta csoportban az egészséges személyiségek fejlesztése, a hétkdznapi életben
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eléforduld személykozi kapesolatok javitasa a cél. Raadasul a személyek motivacidja
sem azonos a két helyzetben. A szervezetek altal kezdeményezett tréningek
indittatdsa, motivacigja eltérd a terapias céli csoportoktol. Annak ellenére, hogy a
szervezetek ,kiildik” a résztvevoket a tréningre, mégis az egyén egyfajta intrinsic,
belsd motivacioval 1ép be a tréninghelyzetbe, hogy 1j ismeretet, tudast szerezzen, amit
aztan még fejleszteni akar és ami egyben eszkoz arra, hogy elérje a jovobeli terveit,
azaz sikeresebb legyen a munkdjaban. A tréning tartalménak meghatarozasdhoz
ismerni kell a résztvevok motivaciojat. A belsé dolgozoknak tartott tréning esetében a
szakmai karrier épitésére hasznaljak a tréninget, mig a szervezethez még nem tartozo
kiils6 munkaerdnek tartott tréning eszkoz az allaskeresés folyamataban.

Tematikdjat nézve sem tehetliink egyenldség jelet a két csoportforma kozott. Az
Onismereti csoportok célja az olyan interperszonalis készségek fejlesztése, mint a
csoport egylittmiikddésének javitdsa (team-building, out-door), konfliktuskezelés,
targyalastechnika, azaz a mindennapi munkavégzéshez sziikséges készségek
fejlesztése, amely birtokaban az egyén még hatékonyabban és sikeresebben képes
munkajat elvégezni.

Moédszerek
Az onismeretszerzes folyamata

A vilag és a kornyezetiink megismeréséhez dSnmagunk megismerésén at vezet az 1t.
Az élet minden teriiletén, igy a munka vilagéban is fontos az dnismeret. Az empatia,
egylittmiikddés, interperszonalis kommunikécié olyan tarsas helyzetekben tanulhatd
készségek, amelyeknek az alapja az Onismeret. Ha az egyén tisztdban van
képességeivel, atlatja cselekvésének szandékat ¢és kovetkezményeit, mésokra
gyakorolt hatasat, ha képes befogadni a masoktol jové visszajelzéseket, ha tud
figyelni az adott helyzetben mutatott reakciojara, akkor képes az életével kapcsolatos
fontos dontések meghozatalara. Az embert Onfejlesztd ereje teszi képessé céljai
elérésére, ami csak az Onismeret birtokaban bontakozhat ki. Ehhez azonban aktivan
kell figyelnie, alakitania 6nmagat. Az 6nismeretszerzés alapja a visszajelzés, €s annak
fogaddsa ¢és tudatositasa. Visszajelzésnek nevezziik, amikor mds személyekkel
tudatjuk, hogy viselkedésiik milyen érzéseket keltett benniink, mik az észrevételeink
vele kapcsolatban. Ezt a masik vagy elfogadja és tovabbi informacidkat keres, ami ezt
a véleményt megerdsiti vagy elutasitja. Az emberek eltérdek abban, ahogyan
reagalnak az Onmagukrol kialakitott képpel ellentétes informaciora. A keletkezd
disszonanciat az egyén a problémaval szembenézd attitliddel, illetve védekezd
magatartassal csokkentheti. (1. sz. abra) Az egyén Onismerete azaltal valik
gazdagabba és hitelesebbé ha képes felfogni, elemezni azokat a visszajelzéseket,
amelyeket a szocidlis interakciokban masok kiildenek fel¢. (BARLAL TORMA, 1997).

51



A szem ély B szemely

érzékeli, észleli, viselkedik
értelmezi B -t

T T T T s s S g - — T g — — -~ -~ ——— [ '

SRR Hoo-o-- o visszacsatolds wvisszacsatolas
visszacsatolas | o " HER Sy -
, verbalis/non verbalis o €erzexelese
stilusa P , - e L eSegitsé
-------------------- ; A és B eltéré személyiség t cgiiscg

i A4 ¢s B kozti kapcsolat minésége i *Fenyegetés

Disszonancia

Szembenézd Védekezd
magatartas magatartas

1. sz. abra: A visszacsatolas folyamata
A visszacsatolas hatdsa az onismeretre és az én-hatékonysagra

Az Onismereti csoportok céljat és miikodését jol szimbolizalja a JOSEPH LUFT és
HARRINGTON INGHAM kozismert modellje a Johari-ablak (RUDAS, 1997, 38. 0), amely
a selfet négy mezore osztja:
1) Nyilt teriilet, amely észlelhetd és masok szamara is ismert tulajdonsagainkbol,
viselkedéseinkbdl 4ll.
2) Rejtett teriilet, amelyben olyan érzések, gondolatok, viselkedések vannak,
amelyeket szandékosan elrejtiink masok eldl.
3) Vak teriilet, amely masok altal észlelhetd viselkedésmoddjainkbol, szokasainkbol
all, de ezeknek mi magunk nem vagyunk tudatdban.
4) Ismeretlen teriilet, amelynek sem mi, sem masok nincsenek tudatiban, s amit a
tudattalannal azonositunk.
Tréninghelyzetben a nyilt teriilet novelése a cél, mikozben a vak és zart teriiletek
fokozatosan csokkennek a személyiséglinkben. A nem ismert teriiletek csokkentését a
visszajelzések 6szinte €s nyilt kommunikacidjaval lehet elérni. Ehhez batoritani kell a
trénernek a csoporttagokat, hogy adjanak visszacsatolast az egyénnek és az egyénnek
is Oszintén el kell mondani, hogy az egyes helyzetekben mit érzett, hogyan latta sajat
magat. Igy a csoportnak nem kell taldlgatni az egyén viselkedése mogott huzodd
szandékokat mikozben az egyén eléri, hogy egyértelmii visszajelzést kapjon.
A tréner eszkdze a csoportdinamika, ami lehetdvé teszi a résztvevoknek a tanuldsi
helyzetet. Az atélt (strukturalt) gyakorlatokban a csoport €s az egyéni teljesitmények
jol megmutatkoznak. A hangsuly az atélésen és a tapasztalason van. Egy helyzetben
csupan a megfigyelésen alapuld gyakorlat nem kivanja meg a csoporttagok aktiv
részvételét, igy nem okoz a viselkedésében, attitlidjében mélyrehatd valtozast. Az
informaci6 4atadasan alapuld készségfejlesztd tréningek lehetnek nagyon
szemléletesek, latvanyosak, de ha nincs lehetdség kiprobalni, alkalmazni azt az adott
helyzetben, akkor nem jon létre viselkedésvaltozas, csak intellektualis befogadas,
kognitiv informacidfeldolgozas. Ezért a tréninghelyzetet nem oktatds, nem képzés,
hanem az egyén belatdsan alapulé modszer. A tapasztalati tanulds folyamatdnak
modelljét DAvVID KoLB (1984, SHEILA, 2001) irta le, ami egy szisztematikus
megkozelitése az aktivan tanulds elvnek.
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1. A konkrét tapasztalat szakasza, amelynek a célja a személyes involvaltsag
kialakitdsa egy problémahelyzetben, amelybe a csoport tagot belehelyezziik és aki
aktiv részese a helyzetnek. (Mi torténik?)

2. Megfigyelés ¢és reflexiok szakasza, amelyben a megfigyelt személy elmondja
¢lményeit és meghallgatja a tobbiek reflexioit, észrevételeit. (Mi tortént?)

3. Absztakcio ¢és fogalomalkotas szakasza, amelyben a problémamegoldas
megbeszélése, a tanulsdgok levonasa torténik. (Mit jelent?)

4. A tanultak kiprobalasa szakaszban az egyén egy Uj helyzetben kiprobalja, probara
teszi az Ujonnan kialakitott készségét és meggydzddik annak miikodésérdl és ha
kell tovabbfejleszti. (Mi az eredmény?)

A gyakorlatok alatt szimulalt problémakat vetnek fel a trénerek, amelyek megoldasa a
résztvevok  kiilonbozd nézeteinek kifejezésével, iitkoztetésével torténik. A
modellhelyzetek lejatszasa arra készteti a tagokat, hogy észleljék sajat maguk és a
tarsak egymasra gyakorolt hatasat és hogy egymasra hatva képesek legyenek kozos
megoldas felé torekedni. ANTONS (1997) a modszereket két pdluson helyezi el. Egyik
poluson talalhatok a didaktikai jatékok, amelyekben a cél elérése gazdasagi-stratégiai
kérdés, azaz a csoport a gazdasdgossagra ¢és a hatékonysagra koncentral. A masik
poluson a nem verbalis gyakorlatok, az encounter technikdk vannak, amelyben a
megoldasi eszkdz, az maga a csoport. Az ilyen gyakorlatoknak a célja a
személyiségfejlesztés és az egyéni fejlesztendd teriiletek feltarasa.

Az, hogy egy tréning folyamatban milyen struktirat és tematikat alkalmazunk az jo
esetben egyénre, azaz szervezetre szabott. Sajnos gyakran eléfordul, hogy a tréner
kész forgatdkonyvet, ,konzervet” alkalmaz ¢és nem formélja a gyakorlatokat a
szervezet igényeihez.

A tréning folyamata
Elokészités

A képzési sziikséglet feltarasaban eltéré hangsulyt kap a pszichologus szerepe. A
feltaras elsd szakasza altaldban a szervezet elemzésével kezdddik, amelyben
meghatarozzak azokat a kulcskérdéseket, ami a képzési politikdban szerepet jatszik:
milyen modszereket hasznaljunk a képzési szilikséglet feltarasara (a vezetd mondja
meg, kérddiveket, interjukat, csoportvitdkat, dokumentumelemzéseket, megfigyelést
alkalmazzunk), kiknek széljon a tréning (mindenkinek, csak az 0j belépoknek, csak a
vezetOknek vagy azoknak, akik nem megfelelden latjak el a feladatukat, erre jo, de
kissé draga modszer lehet az Assessment Center), mennyi a keret ra, hol lehet majd
mérni az eredményt, stb.

Ezt kovetéen meg kell hatarozni a munka eszkodzét, azaz milyen modszerrel milyen
képességek fejlesztésére iranyuljon a beavatkozéds. Erre jo6 modszer, ha a tréner
elézetesen interjut készit a tréningen majdan résztvevokkel. Ezaltal egyrészt nagyon
sok hasznos informacidhoz jut, masrészt ndveli a tréning irdnyaban az elkdtelezddést.
A képzéseket tobb dimenzid alapjan lehet csoportositani. COETSIER (1984, in:
MESZAROS, 2000) két szempont alapjan jellemzi a kiilonbségeket:

B A kognitiv tényezok szerepe a tanulédsi folyamatban

B A megerdsités, a visszajelzés fontossaga a tanulasi folyamatban.

A két dimenzido végpontjainak kombindciojabol négyféle képzési fajtat lehet
megkiilonboztetni.
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a) Az informéciofeldolgozasra épiild oktatds, amely a kognitiv képességeken alapszik
és amelyben nincs szerepe a megerdsitésnek. Ilyen példaul egy egyoldalu
informaciokozlés nagy hallgatosagnak, eldadasok, amelyben nem lehet
visszakérdezni, irott oktatasi segédletek alkalmazasa, stb.

b) Nagy informéciofeldolgozast igényel és egyben a visszajelzéseken alapszik a
szocialis tanulds, amelyben a modell-kovetés adja a tanulasi helyzetet. Ilyenek a
szerepjatékok, szocialis készségfejlesztd gyakorlatok.

c) A tapasztalati tanuldson alapuld tréningek esetében kevés kognitiv erdfeszités is
tanulasi eredményhez vezet, viszonylag kevés megerOsitéssel. A készségek
elsajatitasa gyakorldssal, a ,learning by doing” elvvel érvényesiil. Erre j6 példa a
munkavégzés kozbeni tanulas (training on the job), esettanulmanyok, projektek,
szimulalt helyzetek, amelyekben a munkavégzéshez sziikséges készségeket
fejlesztik.

d) Szintén kevés kognitiv erdfeszitést igényelnek a kondicionalason alapuld tanulasi
helyzetek, amelyekben viszont a megerdsitésen van a hangsuly. Ilyenek a
programozott oktatasok, a kiilonb6z6 magatartdsmodositd beavatkozasok.

Végiil az elkésziilt szerz6dést harom fél kozott kell megkotni. A tréner és a cégvezetés

kozott, amelyben megfogalmazzak a tréning céljara vonatkozd, a képzési sziikséglet

felmérése soran felallitott koncepciot. Ezeket az altalanos célokat a tréner részcélokka
alakitja at. Szerz6dés jon létre a tréner €s a résztvevok kozott is, amely az elokészitési

szakaszban ¢és a tréning elején kottetik meg. A harmadik kombinacio a vezetés és a

résztvevok kozott 1étrejott szerzddés, amely jo esetben harmonikus, de Ilehet

konfliktusos, autoriter is. Ebben az esetben a tréner, mint kozvetitd sokat segithet.

(BARLAL, 2001)

Cselekvés, azaz a tréning tartalma

Az elmult évtizedben folyamatosan, valtozasokon megy keresztiil a csoportozas. A
tréning ideje jelentdsen lerdvidiilt. Mig a nyolcvanas években 6t napos - egy hetes
bentlakésos tréningek voltak, addig ma inkébb a rovidebb, két-harom napos tréningek
a jellemzobbek. A szervezetek kevésbé engedhetik meg maguknak, hogy a dolgozéik
tobb napig ,.tréningen iiljenek”, ugyanakkor hatékonysag tekintetében egyre
nagyobbak az elvarasok. A rovidebb tréning dinamikaja természetesen eltér a
hosszabb lefutasti tréningnél. Intenzivebbek, a bemelegitésre, a tréningre vald
»felfutasra™ a trénerek kevesebb 1d6t szentelnek. Az itt és most filozotia kiegésziil az
ott és akkor szemlélettel, amelynek a célja a tréning utani idészak kovetése, a hazafelé
vezetd utra valo felkészités. 1d6 és energiaigényes feladat, hogy a tréner a tréningen
kialakitott akciotervet ellendrizze, hogy sikeriilt-e azt a résztvevoknek a
munkavégzésiik soran megvaldsitani.

A tréning tartalmara vonatkozodan is valtozas ment végbe az utobbi tiz-tizendt évben.
Egyre tobb cég ismét tdmogatja az elméleti tudas megszerzését, ugyanakkor
felismerték a szocidlis intelligencia szerepét az egyiittmiikodésben, az
érvényesiilésben. A multinacionalis cégek hazai megjelenésével a cég vezetok a széles
latokort, a nyitott szemlélet kialakitdsat szorgalmazzak és mindenekel6tt a valtozo
feltételekhez vald  alkalmazkodasra valdo képességet szeretnék latni az
alkalmazottakban. Egyre nagyobb torekvés figyelheté meg a kultardk kozotti
kiilonbségek toleralasara is.

A vezetoképzésr6l a hangstly a csapatépitésre, az egyiittmiikodésre, a
konfliktuskezelésre, a targyalastechnikak gyakorldsara terelodott. Az érdekli a
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munkavallalokat, hogy mi a jo csapat titka, hogyan épiil fel, ki milyen szerepet tolt be
a csapatban, stb. Az azonnali sikert keresik a tréningekben, ezért az életszeri
helyzeteket szeretik, mert ugy gondoljak, hogy a tréningen tanultak generalizalasat
segiti ha a kornyezet hasonlit a munkakdrnyezethez. Ezért lettek olyan népszeriiek az
out-door tréningek, amelyeket a szabadban végeznek ¢€s a csapat 0sszekovacsolasa, az
onbizalom erdsitése a cél.

Befejezés, azaz a tréning hatékonysag mérése

A tréningfolyamatok hatékonysdganak két oldala van. Egyrészt nagymértékben
befolydsolja a tréner szakmai tudasa, szakmai igényessége. Masrészt jelentds
mértékben fligg a résztvevok hozzaallasatol, nyitottsagatol és eldzetes elvarasatol. Az
embereknek eltérd stratégidik, preferencidik és stilusuk van a tanulasban. Ezeket nem
art a tréninget megel6z6 interjuban felmérni. Az eredményes tanulds nemcsak
kognitiv tényezokon mulik, hanem olyan személyiségvonasok is befolyasoljak, mint
az extroverzid, introverzid, a személy nyitottsaga az 10j tapasztalatok, élmények,
értékek befogadasara. Az extrovertalt, nyitott személyiségek aktivabban részt vesznek
a tanulasi folyamatban, tobbet kérdeznek, tobbszor szolalnak fel, ezért tobbet
profitalnak, nyernek a jelenségek megtapasztalasabol. Ez segiti 0ket a személyiségiik
tovabbi fejlodésében. Az introvertdlt személyiségek viszont érzékenyebbek a
versenyhelyzetekben, magasabb a valaszérzékenységiik €s hosszabb er6feszitést
igényld feladatokban jobb teljesitményt nyujtanak.
A tréning eredményességének, hatékonysagénak vizsgalata tobbszordsen is nehéz
feladat. A hatékonysagot mérhetjiik kozvetleniil a tréninget kdvetden egy kérddiv
segitségével. Ilyenkor az okozna a legnagyobb meglepetést ha az deriilne ki, hogy a
résztvevék nem érezték hatékonynak a tréninget. Altaldban pozitivan értékelik a
tréningeket, azonban ennek az eredménynek a megbizhatésagat jelentdsen
megkérddjelezi a kognitiv disszonancia redukcid jelensége és az, hogy mennyire
voltak megbizhatéak a bevalds kritériumai. A tréning hatékonysagadnak mérésére
egyelére nem létezik megbizhatdé modszer. JO megoldas a résztvevok hosszu tavu
kovetése, az akcidtervek megvalosuldsanak munkavégzés kozbeni megfigyelése vagy
a szervezeti valtozok tréning el6tti €s tréning utani mutatodinak osszehasonlitasa.
ADRIAN FURNHAM (1997) a tréning csapdait, a rosszul végzett tréning jellemzdit a
kovetkezokben latja:
* Ha a tréning nem a relevans sziikségletekre iranyul.
* Ha eldzetesen nem hatarozzak meg a tréning realis €s specifikus céljait.
* Ha a vezetdk, illetve a résztvevOok szamara ugy tlnik, hogy a tréning tartalma nem
kapcsolodik a valds élethez, munkakdriilményhez.
* Ha a tréner képzetlen vagy alulképzett.
* Ha nem kielégitd a tréning iddintervalluma (tul rovid, til hosszu).
* Ha a tréning koltségmegtakaritas miatt csak a szervezet alsobb szintjeire irdnyul.
* Ha a felsé vezetés nem torekszik arra, hogy megvalodsitsa a tréningen kialakitott
akciodtervet.
* Ha a tréning nem a készségek fejlesztését szolgalja, hanem példaul politikai vagy
ideologiai célt szolgal.
LAMBERT (1993, in: FURNHAM, 1997) szerint a hatékony tréning feltételei a dupla
SMART, azaz S: Specific, Significant (specifikus, fontos), M: Measurable,
Meaningful (mérhetd, hasznos), A: Achievable, Attainable (elérhetd, elsajatithato), R:
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Realistic, Reward-driven (gyakorlatias, eredmény centrikus), 7: Timely, Team-
orientated (aktualis, csapat kdzpontu).

Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feldatok
eredményes megoldasahoz?

Kik vezetik és kiknek ajanlott

A tréning hatékonysaga nagymértékben fiigg a tréner szakmai igényességétol,
hozzéértésétdl. A tréner azonban nemcsak a tudasaval, de a személyiségével is
dolgozik. Ezen a teriileten is valtozas figyelhet6 meg az utdbbi tiz-husz évben. A
csoportterapeuta, pszichiater, pszichologus csoportvezetést egyre jobban valtjak fel a
szociologus, pedagogus, kozgazdasz akar még jogi végzettségli személyek. A sajat
¢lmény, elméleti-modszertani képzés és szupervizié haromfazist, tobb éves képzési
rendszert ma barmilyen felsOoktatasi végzettséggel rendelkezd személy elvégezheti,
kiilonosebb szelekcio nélkiil. A Magyar Pszicholdgiai Téarsasag keretén beliil BARLAI
ROBERT képez trénereket.

A gyakorlatok sikere jorészt a tréner képességétdl fiigg, de fiigg a foglalkozas
megfogalmazott céljatol €s a megrendeld szandékatdl is. A tanulashoz megfeleld
csoportlégkort kialakitani mar Onmagaban is egy fontos készség. A tréner
tevékenységi kore: kis- és nagycsoport folyamatokat egyarant jol kell tudnia kezelni,
strukturalni kell a tevékenységeket, facilitdlni a megbeszéléseket, témaba ill6
ismereteket atadni, tovabblenditeni vagy lelassitani bizonyos torténéseket, a csoport
dinamikajat és annak hatdsat megérteni és kezelni.

A felhasznal6 lehet maga a szervezet, ami 6nmagaban is egy csoport, amely szamos
kisebb formalis ¢és informalis csoportot tartalmaz. A szervezetben felmeriilé szdmos
probléma éppen abbdl ered, ahogyan ezek a csoportok egymads kozott, illetve a
csoporttagok egymas kdzott mitkddnek, és ahogyan interakcioban vannak egymassal.
Onként jelentkezd egyének, dnszervezddd csoportok is léteznek, amelyek kiilonbozd
célt tiznek ki maguknak.

Jogi és etikai megfontolasok

Erdekes jogi, etikai kérdést vet fel, hogy a megbizénak mennyi informaciot adjon a
tréner a csoport torténésekrdl, az egyes személyek viselkedésérdl, reakcioirdl. A
tréning folyamat kezdetén a tréner és a résztvevok kozt szerzédés kottetik, amely
szabalyozza a tréning egész folyamatat. Miutan kialakul a kapcsolat a két fél kozott, a
csoport teljes bizalmat hitelez a trénernek, amivel nem szabad visszaélnie.

Tovébbi etikai kérdés, hogy a csoportban, ami zart keretek kozt miikodik, a tréner
hogyan alakitja ki, milyen technikékat alkalmaz annak érdekében, hogy a legkisebb
ellenallassal kovessék oOt.

A tréner érzelmeket ,,provokal” a csoportban, indulatok oda-vissza dramlésa torténik.
A dinamika kezelése és kontroll alatt tartasa nemcsak szakmai tudast kovetel, de a
tréner felel0sségét és az eldrelatasi képességét is igényli. Ezek nélkiil méas emberek
érzelmeinek provokaléasa egyszeri manipulalasnak, visszaélésnek mindsiilne.
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Perczel Tamas: ELTE BTK Gazdasagpszichologiai Tanszék

2.3. Motivacio, megelégedettség, beilleszkedés, fluktuacio

A tevékenység célja

A cimben megjelolt jelenségek pszichologiai aspektusu vizsgalatat, a hozzajuk
kapcsolodo torvényszertiségek figyelembevételét, felhasznalasat a munka illetve a
szervezetek vilagdban az a bizonyitott 6sszefiiggés teszi sziikségessé, ami a személy és
foglalkozas (munkatevékenység, munkakor, szocialis munkakornyezet, munkahely,
szervezet, stb.) kozott kialakuld szubjektiv (érzelmes és tudatos komponenst is
magaban foglald) viszony milyensége, ¢és a személy tényleges foglalkozasi
szerepvallalasa, munkamagatartdsa illetve a munkaban 1ét személyre gyakorolt hatasa
kozott all fenn. Minden vitatott részlete ellenére a kapcsolat 1étezését magatol
értetdddségként kezeljiik, azt gondoljuk tehat, hogy a személyre jellemzd motivacids
struktara és a konkrét, megvalosuldé munkavégzd szerep kindlta lehetdségek kozotti
Osszhang eldnyOsen befolyasolja a munkateljesitményt. Elfogadjuk, hogy a
munkavégzés szervezeti-tarsas kornyezetével alkotott harmonikus viszony, a
megfeleld beilleszkedés, eldsegiti az adekvat szervezeti magatartas kialakuldsat és
fenntartasat, valoszintsitjik, hogy a konkrét munkavégzé szereppel vald tartos
elégedetlenség olyan meg nem felelésre vezethetd vissza, ami kedvezdtlen
kovetkezményekkel jarhat mind a szervezetre, mind a munkat végzd személyre nézve,
¢és végiil Osszefliggést gyanitunk a szervezet vagy munkahely egyéni elhatdrozasbol
torténd, a szervezet szamara adott esetben kedvezdtlen kovetkezménnyel jard
elhagyésa, ¢és a vazolt viszony meg nem feleld volta kézott. Ezekbdl az axiomatikus
tételekbdl kovetkezik, hogy a megfelelé kapcsolat biztositasa hatékonysagot,
versenyképességet befolydsold tényezd, és a munkat végzd személy harmonikus
fejlodését, kiteljesedését eldsegitd agens lehet. Szdmos elméleti okfejtés, kutatasi
eredmény szol amellett, hogy ez a kapcsolat a korszerli szervezetekben az emberi
er6forrassal vald gazdalkodas ndvekvo szerepe miatt egyre fontosabba valik.

Az absztrahalt alapdsszefiiggésekben tapasztalt egyetértéssel éles ellentétben,
jelentds, dsszeegyeztethetetlennek tiind nézetkiilonbségek vannak a jelenségek konkrét
természetét, hatdismechanizmusat, befolydsolasuk lehetdségeit, eszkozeit illetden. Nem
feladatunk a kiilonb6z0 iskolak, nézetek bemutatasa, litkoztetése, kritikai elemzése, de
be kell mutatni a jelenségekhez kapcsolddd tudoméanyos paradigmak f6 valtozasi
trendjét annak érdekében, hogy a munka- és szervezetpszichologia gyakorlataban
tevékenykeddket megovjuk a prekoncepcionalis tévedésektol, csapdaktol. A targyalt
jelenség és altalaban a munkdhoz vald pszichologiai viszony nem "értéksemleges"
teriilet, ezért az alapOsszefiiggésekre vonatkozo feltevések az ember 1ényegérdl, az
emberi természetrdl, az ember és tarsadalom sajatos viszonyarol szold ideologikus
toltésti axiomakbol sarjadnak, és ez meggatolhatja, megnehezitheti a tapasztalt
jelenségek objektiv értelmezését. Ennek a ballasztnak tudhatd be, hogy ma is jelen
vannak a munkamotivacids kutatasok és gyakorlat teriiletén az ember velesziiletett,
nem valtoz6 alapjellemzdivel kapcsolatos tézisek (sziikséglet- hierarchia,
Onmegvalositas, stb.), illetve a tarsadalmi determinaltsag és az 6nallé munkasziikséglet
kialakulasa feltételrendszerére vonatkozo posztulatumok. Ide sorolhatd a kiilonbodzo
szlikséglet-, eszkoz-, méltanyossag-, és vonatkoztatasi keret elméletek éppen ugy, mint
az értékmegvalositdsi vagy normativ megkozelitések. A tedriak tudomanyos értéke,
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tudomanytorténeti jelentdsége ellenére a kizardlagos elfogadasukbol kiindulod
gyakorlati megkozelitések besziikitik a jelenségek vizsgalatat.

Az alapvetd valtozdsi trend, amely nagyobb teret enged, a rugalmasabb,
eklektikusabb, elofeltevés mentes megkozelitésnek, 1ényegét tekintve a kovetkezokkel
jellemezhetd:

1. A személy munkamotivéacios karaktere, munkahoz valdé konkrét (mindenoldala)
viszonya Osszetett foglalkozasi szocializacidos folyamat révén alakul ki, tehat a
személyt koriilvevd tarsadalmi-tarsas kozeg — az individudlis sajatossagok altal
moderalt — terméke, és ez a dinamikus szocializaciés folyamat a kozvetlen
munkatapasztalatok hatasara teljesedik ki, kdvetve a személy teljes foglalkozasi
szerepmegvalositasi folyamatat.

2. A munka vilagaban kielégithetdé motivacids késztetések, megvalosithatd értékek
integrans részét képezik a személy teljes motivacids, illetve értékkészletének, tehat
a konkrét megvalodsitasi lehetdségektdl fiigg, hogy milyen sziikségletek, inditékok,
késztetések, értékmegvaldsitasi torekvések jelennek meg, erésddnek meg, vagy
halnak el a munka vildgaban, ¢és ebbdl kovetkezéen a foglalkozési
szerepmegvalositds dinamikdja csak a tobbi ¢élet szerep kontextusaban
értelmezhetd. Ez a mozgas, folyamatos alkalmazkodds magéban rejti annak
lehetdségét, hogy a foglalkozasi szerepmegvaldsitds soran, a munka vildgaban
olyan értékek, motivumok, késztetések jelenjenek meg, amelyek nem kapcsolddnak
a munkavégzéshez, (legismertebb a tarsas sziikséglet, interperszonalis, interakcios
igény) mig a munka és a szervezetek vilagatol tavolabb esd életszférakban tartalmi
munkamotivaciok szamadra nyilhat beteljesiilési lehetdség.

3. Az el6zd pontban vazolt dinamikabol kdvetkezden a pszichologusi feladat is
sokrétiibb, a befolyasolas, modositas lehetdsége, eszkdztara is gazdagabb, mint ha
statikus modellbdl indulunk ki. Nem egyszerlien az egyéni motivaciok és
értékjellemzok, valamint a munkakor, munkahely kinalta lehetdségek illeszkedési
optimumat kell és lehet biztositani, hanem az egyéni jellemzdk céliranyos
fejlesztését és a jovObeni munkakori munkahelyi lehetéségek ehhez igazodd
modositasat is végre lehet hajtani.

4. A megelégedettség, mint a konkrét munkavégzd szerep megélésének emociondlis
dimenzidja Onmagaban nem jelent értéket, nem biztositéka a magas
munkateljesitménynek vagy a szervezeti lojalitasnak, bizonyos esetekben csupan az
igénytelenség és a beletorddés kozos ereddje, de a tartdés manifeszt elégedetlenség
valamilyen tovabbvizsgalandd meg nem felelés indikéatoranak tekinthetd. Ezzel a
szemléletvaltozassal magyarazhatdo a Bruggeman ¢és Neuberger féle "van-kell"
fesziiltségmezon alapulé Frese féle elégedettségi klasszifikacié altalanos
elfogadottsaga. (hat elégedettségi-elégedetlenségi tipus, a kompetencia és az
altalanos kozérzet dimenzidjanak megjelenése)

5. A fluktuacid, tehdt az egyéni elhatarozasbol bekovetkezd, a munkakdrrel,
munkahellyel kapcsolatos ellenérzésekkel, vagy egyszeriien a centrifugalis erdk
tulstilyaval Osszefliggd mobilitdas még az esetben sem sziikségszerien karos
jelenség a munkavégzd személy szempontjabol, ha hatdsa a szervezet
szempontjabol eldnytelen. Gyakran a személy-munkakor harmonikus viszony és a
hatékony kompetenciafejleszté tdmogatas eredményeként a személy "kindvi" a
munkakorét és ez valik mobilizal6 tényezove.

A konkrét gyakorlati igények altalaban kézzel foghatdbbak, egyszeriibb
struktarajuak, de a gyakorlati munka és szervezetpszichologiai tevékenység soran
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felmeriil6 konkrét kérdések megvalaszoldsa is allasfoglalast, dontést igényel az
altalanos Osszefliggések tekintetében. A szervezetek (munkavégzd nagyrendszerek)
vezetése altalaban azt igényli a munkahelyi szervezetpszichologia miivelditdl, hogy
nyujtsanak segitséget a szervezeti célok szempontjabdl adekvat munkamagatartas
tartds biztositasahoz, vagy a szakmai fejlédéshez, kompetenciagazdagodéashoz, a
szervezethli magatartas erdsitéséhez tavlati szervezetfejlesztési célokhoz igazodva a
lehetd legalacsonyabb forrasigényli eszk6zok felhasznalasédval. Ennek az altalanos
igénynek konkrét variansa, amikor a szervezeti tagok motivalhatosagat, a hatékony
0sztonzési befolyasolasi rendszerek kialakitasanak pszicholdgiai komponenseit, a
manifeszt elégedetlenség okait, a munkaerd6 megtartdsara valdo képtelenség
hattértényezdit, vagy a konfliktusokban, korai fluktudcioban megnyilvanulod
beilleszkedési elégtelenségek okait firtatjak, illetve a felvétel, az alkalmazas, az
eldléptetés, a kaderutanpdtlasi stratégidba illesztés egyik feltételeként,
szempontjaként jelolik meg a személy valdszintsithetd6 munkaértékeit,
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mértékét, vagy ezek alakitasanak realis lehetOségét.

Megvalositand6 feladatok

A konkrét kérdések barmelyikének megvalaszoldsdhoz fel kell tarni az
érintettek motivacios érték, attitlid, stb. jellemzdit, és a tevékenys€g, munkakor,
munkahely szervezet vagy adott esetben foglalkozds ehhez rendelhetd adottsagait,
lehetOségeit. A feltarasi stratégia meghatarozésa a vizsgalati eljarasok, eszkozok
kivalasztasa egyben kényszerli allasfoglalast jelent a bevezetdben targyalt altalanos
Osszefiiggésekkel is. A feladatot ellatd pszichologus akkor jar el helyesen, ha olyan
elképzelésbdl indul ki, olyan metodologiat, metodikat kdvet, amelyik a legkevesebb
elofeltevést, az értelmezés mozgasterét besziikitd tételt tartalmaz. Jo példa erre a
Hackman-Oldham (1976;1980) féle dinamikus modell, amelyik munkamotivacids
potencialt tulajdonit a munkakoroknek €s a Heckhausen-Varga féle (Varga 1986)
reciprok oksagi elvhez hasonld mechanizmust feltételezve a munkavégzés és a
munkakor kozotti rezonancia fliggvényének tekinti a motivacios vagy 0sztonzottségi
folyamat megindulasat, de hasonléan flexibilis és eléfeltevés mentes a részben ezen
alapulé Roe; Zinovjeva; Dienes; Ten Horn (1996) féle megkozelités, amelynek
markéans sajatossaga ¢és kiillonds eldnye, hogy a szervezettel vald elkotelezettséget
0nallé, a munkakor tartalmatol részben filiggetlen, fofaktorként kezeli. Azonos
megfontolas alapjan célszeri a megelégedettségi, beilleszkedési vagy fluktudciods
vizsgalatokban is eklektikus, eléfeltevés mentes modellekbdl kiindulni, nyitva hagyva
azt a lehetdséget is, hogy a munka vilagaban illetve a szervezeti 1ét mindennapjaiban
olyan sziikségletek, értékorientaciok, késztetések is manifesztalodnak, amelyek nem
magahoz a munkéhoz, hanem a munka tarsas kornyezetéhez vagy a munkakor a
szervezet tarsadalmi presztizséhez vagy annak hidnyahoz kapcsolodik.

A pszichologus feladata nem fejezddik be az egyéni jellemzOk és a munkahelyi
szervezeti sajatossagok feltardsaval, az igény gyakran ezek varhat6 valtozasanak
elorejelzésére,  illetve  bizonyos  komponensek  modositdsara  vonatkozd
eszkozjavaslatra, akcio-tervre is kiterjed. Kiket, milyen motivaciés vagy érték
struktaraval  rendelkezdket alkalmazzunk, hogyan 0sztondzziink magasabb
teljesitményre €s lojalis szervezeti magatartasra beosztottjainkat, hogyan roviditsiik le
¢s tegyik zokkenOmentessé a beilleszkedési folyamatot, hogyan tartsuk meg
kulcsembereinket, és hogyan ¢ébresszilk fel benniik a proaktiv, a flexibilis
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szerepvallalasra 0sztdnzé motivacidt, hogyan hasznositsuk a szervezet céljainak
megfeleloen a felébresztett novekedés iranti sziikségletet? Ezen kérdések
megvalaszolasa, 4altaldban mar meghaladja a pszichologus kompetenciajat,
sziikségessé teszi az emberi erdforras kiaknazasaval, fejlesztésével foglalkozd mas
szakemberekkel valo szoros egyiittmiikddést.

Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feladatok
eredményes megoldasahoz?

A munka- és szervezetpszichologia gyakorlataban ritkan fordul eld, hogy motivacios,
megelégedettségi, beilleszkedési vagy fluktuacios jelenségeket Onmagukban és
kizarolag a megismerésért vizsgalnak, a feltards leggyakrabban beagyazodik
valamilyen pszichologian tuli konkrét kérdés megvalaszoldsdra vagy cél
megvaldsitasara irdnyuld interdiszciplindris eréfeszitésbe. A korszerli szervezetekben
az emberi erOforrassal Osszefiiggd feladat megolddsanak specialistdi a HR
egységekhez tartoznak, ebbdl kovetkezéen az emlitett konkrét kérdések is itt

fogalmazddnak at feladatokka. A jelenségek feltarasa részét képezheti a:

* munkaerd-ellatasnak (toborzas, kivalasztas, leépités)

* Osztonzés-managementnek (az egyszerli bérezési ¢és jutalmazasi rendszer
kialakitasatol a kiilonb6z6 kompenzaciés csomagok komplex, hosszutava
0sztonzési formak kialakitasaig és hatasvizsgalataig)

* akozvetlen emberi eréforras fejlesztésnek (karriertervezés, €letpalya-menedzselés,
motivacios szint fenntartas, emelés, stb.)

» szervezeti kultira modositasara iranyul6 erdfeszitéseknek (nem csak a munkakor,
a szervezet is rendelkezik fejleszthetd motivacids potenciallal)

* vezetdi tandcsadasnak (a kozvetlen kornyezetet alkotd felsdszintii vezetdk
befolyasolasi-Osztonzési lehetdségeinek azonositasa)

A feltaras az esetek tobbségében magaban foglalja az érintett személyek, potencidlis
munkatarsak idetartozd sajatossagainak azonositdsat, éppen Ugy, mint a munkakori,
munkatarsi, szervezeti kornyezetnek, mint lehetdségtérnek a feltardsat. Ezen
tevékenység soran nem csak egyiittmiikodokkel, tehat mas tudoményagak
képviseldivel is kell szamolni ( a HR vezeték és munkatarsak altalaban rendelkeznek
felsofoku végzettséggel, de ennek tényleges tartalma meglehetdsen esetleges), hanem
a felhasznalokkal — elsésorban a szervezeti vezetdokkel — is, akik megoldandd
feladatuknak megfelelden, a praxis nyelvére forditjak le a megallapitasokat, kovetendd
eljarasokka, utasitdsokka, szelekcios vagy mas dontésekké alakitva at a motivaciora
stb. vonatkozd6 megallapitasokat. Ebbol kovetkezik, hogy nem elegendd
szaktudomanyi szempontbol korrekt, szinvonalas vizsgaldédas alapjan érvényes
pszichologiai megallapitasokat tenni, hanem hatasosan kell képviselni ezeknek a
megallapitdsoknak a gyakorlati irdnyitasi tevékenységben érvényesithetd derivatumait,
az emberi erdforrdssal foglalkozd tobbi résztvevovel kozosen kialakitando
programokban.

Modszerek

A metodologiai-metodikai allasfoglalas a konkrét modszerek megvalasztasa ebben a
tevékenységi korben dontd fontossagli, meghatarozo jelentdségii. Erre utaltunk,
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amikor emlitést tettlink az Aaltaldnos Osszefiiggésekkel kapcsolatos kényszeri
allasfoglalasrol. A legtobb, a gyakorlatban alkalmazott eljaras ugyanis erdsen,
tobbnyire kizardlagosan kapcsolodik valamilyen, az ember motivacios sajatossagaira
vonatkoz6, altaldnosnak vélt térvényszerliséget megfogalmazd elmélethez. Ezek az
eljarasok kedvezdtlen esetben az elmélet metodikai ,,sliritményei" amelyek
prekoncepcid erejével kényszeritik ki, hogy a vizsgalat eredményei egybeessenek az
elméleti elofeltevésekkel. Ennek beszlikitd, torzitd hatasat ellensulyozza, ha a konkrét
vizsgalatok soran tobb, filiggetlen, eltérd elméleti hatterti eljarasbol Gsszeallitott
modszeregyiittest alkalmaznak. Ez természetesen nem csak munkaigényesebb, hanem
megneheziti az integralt értelmezést is.

A leggyakoribb €s egyben legveszélyesebb hidnyossdg a metodikai igénytelenség,

amit plasztikusan érzékeltet a kutatdsok soran alkalmazott modszeregyiittesek

komplexitasa és a gyakorlati munka egysikisdga kozotti riasztd kiilonbség. Nem
ismert egyetlen jelentds, iskolateremtd kutatds sem, amelyik példaul a motivacids

jellemzdk feltarasat a kognitiv szférara korlatozta volna, amelyik megelégedett volna a

sajat, tudatosult motivaciés €lményekrél szold kotott formaju beszamolodkkal.

(Kérdoivek, attitidskalak, motivumgyiijtemények, stb.) Ezek csak egyik nyalabjat

alkotjak az Osszehasonlitandd jellemzoknek és a vizsgalédas mindig kiegésziilt a

magatartdsi  jellemzOk,  valamint a  hatteret  alkotdé  pszichoszocialis

személyiségjellemzok illetve a kornyezeti hatdtényezok feltarasaval. A nagy
populacidra kiterjedd, altalanos Osszefiiggések feltarasara iranyuld kutatdsok esetében
még jobbara elfogadhaté a modszerbeli egysiklisag, a gyakorlatban azonban mér nem,
¢s ez kiilondsen igaz, ha egyénre vonatkoztatott érvényes kovetkeztetés levondsara
alkalmas eredményekre toreksziink. A kiilonb6z0 kérddives eljarasok onmagukban
ezen a téren még megfeleld statisztikai kidolgozottsag esetén sem elegenddek, tehat
példaul, adott személy ¢értékorientacids struktirdja, motivacids sajatossagai,
elégedetlenségi fesziiltségtartalmai nem azonosithatok megbizhatdan, (természetesen
az ezen eljarasok segitségével nyert eredmények hasznos segédinformaciok lehetnek).

Az egyedi vizsgalatokban nem nélkiilozhetdk az egyén sajatossagainak megbizhato

feltarasara alkalmas par excelence pszichologiai eljarasok (lasd a McClelland elmélet

¢s a TAT kozotti kapcesolatot).
A formalizalt beszamolok értelmezése soran korlatozo-torzitd tényezdként kell
figyelembe venni, hogy:

* az ¢értekelendd tényezok, szempontok sziikségszeriien hidnyos kombindciojat a
kérdezd kényszeriti ra a megkérdezettre (fontos tényezdk kimaradhatnak, mig
érdektelenekre is reagalni kell.)

* szemantikai, értelmezési kiilonbségek 1éphetnek fel

* motivumszotar vagy érték-illemkodex szerepet jatszik a valaszokban

* ahatdtényezok jelentés hanyada nem tudatos, tehat err6l nem is tudnak beszamolni

* a pozitiv én-kép illetve a j6 benyomas keltés vagya tudattalan vagy akar tudatos
torzulast eredményezhet

* a valaszadds megadott dimenzidja (jo-rossz, fontos-nem fontos, helyes-helytelen,
stb.) egyszerre oriental ¢és korlatoz.

A novekvd szamu ismert eljards sorbarendezhetd a szerint is, hogy mennyire
absztrahalt, formalizalt a megkivant reagalasi mod (a zartvalaszos kérddivtdl a
konstrudlt események értékelésén at az élménybeszamoldkig, strukturalt vagy
strukturalatlan interjukig, kisérleti helyzetekig, képzeleti tevékenységet vizsgalo
projektiv tesztekig), és altalanos érvénnyel kimondhato, hogy a formalizaltsag
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csOkkenése gazdagabb, plasztikusabb, életszeriibb, de ugyanakkor nehezebben
értelmezhetd, klasszifikalhatdé eredményeket hoz, és feldolgozasa novekvod
szakértelmet igényel.

A viselkedés megfigyelése, a munkamagatartds, foglalkozési szerepmegvaldsitas
retrospektiv elemzése adhat tovabbi tampontot a varhaté magatartasra vonatkozd
elérejelzés kidolgozasahoz.

A munkakori szervezeti hattér, a személyes motivacios jellemzdket befolyésolo,
dinamizalo szervezeti kultura lényegi komponensének vizsgélatdra, a szervezet
szocidlpszichologiai dimenzidjanak a munkatarsak altal alkotott erdtérnek
azonositasara mar eredményesebben alkalmazhatdk a kiilonb6z6 kérddives eljarasok,
ez esetben is szem el6tt kell tartani, hogy a vizsgalatba bevontak csak az eljaras altal
megszabott korladtok kozott szamolhatnak be jellemzoéikrél. Ha  kizérdlag
munkaértékeket vizsgalunk, ugy csak az ezek kozotti kiilonbségekre deriilhet fény, és
csak a megadott dimenzidoban. Nem tudhatjuk meg tehat, hogy a foglalkozasi
szerephez vagy a munka vilagdhoz kapcsolddd értékek Osszességlikben milyen
jelentéséggel rendelkeznek mas életszférakhoz, mas értéknyalabokhoz képest, és nem
deriil fény arra sem, hogy a fontossag vagy vonzalom, cselekvésre aktivizal e vagy
sem.

Az ¢értékorientacios illetve motivacios struktura tanult jellegével, dinamikus
valtozasaval, az életszerepek strukturalis dinamikéjaval kapcsolatos megallapitasokbol
kovetkezik, hogy adott populacid (foglalkozasi csoport, réteg, szervezet, stb.)
jellemzdinek kielégitd teljességi azonositasara csak széles produkcidfeliileti,
tobbdimenzios eljardsok alkalmasak. Ilyen a Perczel (1990-1992) féle 3+1
(szarmaztatott) dimenzids, négy életszférara kiterjesztett értékorientacios eljaras, vagy
a mar emlitett Roe, Zinovieva, Dienes, Ten Horn féle 322 itemes, tobb orszagban
validalt komplex munkamotivacids kérddiv (Dienes 1994; Roe, Dienes, Zinovieva,
Ten Horn 2000).

Az értékeld kozpontok komplex metodikajaba illeszkedd pszichologiai bazist
eljarasok, megfeleld szakértelemmel torténd hasznositasa jelentheti a gyakorlatban is
realizdlhatdé megoldast a vézolt metodikai problémakra. A megelégedettségi
vizsgalatok altalaban komplex metodikat igényelnek, hiszen nem elegendé annak
azonositasa, hogy hogyan strukturalodik, milyen tartalmakra bonthatdé a személy
munkaval, munkakorrel, szervezettel vald elégedettsége, hanem azt is fel kell tarni,
hogy mik a tényleges objektiv jellemz6i a személy munkakornyezetének. Hasonld a
helyzet a beilleszkedési ¢s fluktuacios vizsgalatok esetében is, itt ugyanis
sziikségszerlien vizsgalat targyat képezi az a szervezeti és interperszondlis erdtér,
amelyen beliil a folyamatok végbemennek, ide értve annak értékhordozo, attitiid-
kozvetitd, szervezeti kultiraban manifesztal6do szerepét is.

Jogi etikai vonatkozasok

crer

jellemzdire, beilleszkedettségének mértékére, az azt gatlé vagy eldsegitd tényezdkre,
fluktuacios szdndékaira vonatkozo adatok, megallapitasok, a személy szamara fontos,
az 6 megitélését, tarsadalmi kdrnyezetének vele szembeni magatartasat befolyasolod
informaciok, amelyek ugyanakkor alkalmasak lehetnek a személy manipulédlasara,
sériillékennyé, védtelenné tehetik azt, példaul a szervezet vezetdivel szemben. Ezek az
informaciok szervezet ¢és a személy kozotti, de akar a szervezeten beliili csoportok,
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eszkozként, fegyverként szolgalhatnak. Ma még bizonytalan a személyiségi jogok
védelmének érvényesitési lehetOsége ezen a teriileten, de a nyert eredmények
interpretalasa, kozreaddsa, a megrendeld illetve possibilis felhasznalo tajékoztatasa
soran, a jogi megfontolasok sem indokolatlanok. Markansabban koérvonalazhatdk az
etikai vonatkozasok.

A pszichologustol joggal igényelhetd, hogy az egyénre vonatkozé adatok,
megallapitdsok esetében csak a vizsgalati személlyel ismertetett, vele kozdsen
megtargyalt (ez az eredmények érvényességét is kedvezden befolydsolhatja)
megallapitdsokat tovabbit az ¢érintett személy engedélyével, a vele eldzetesen
ismertetett korben. Kevésbé rigorézusak az etikai kovetelmények a csoportra, rétegre,
szervezetre vonatkozd vizsgalodasokkal kapcsolatban, de hangsulyozott elemi
szakmai-etikai kovetelmény, hogy a pszicholégus ne keverje 0Ossze altalanos
emberképét, feltevését, varakozasait a tényleges megallapitdsokkal, és tegyen
egyértelmil kiilonbséget a tények, a valdsziniisithetd Gsszefiiggések és a bizonytalan
statisztikai érvényességli kapcsolatok kozott.
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2. 4 Mentalhigiéné és munkahelyi stressz

A tevékenység célja

A téma aktualitdsdt az adja, hogy a munka- ¢és szervezet szakpszicholdgusok
megismerkedjenek a modern mentalhigiénés szemlélet alapelveivel, a munkahelyi
mentalhigiéné kérdéseivel és lehetdségeivel. Szemléletformalo tudast és beavatkozasi
stratégiat szandékozik nyljtani a munka vilagdban dolgozd pszicholdgus szamaéra.
Segiteni €s iranyitani kivanja a pszichologust abban, hogy a szakma emberkdzpontt
és a megeldzés szemléletét képviseld attitlidjét, az ehhez kapcsolodd megoldasi
moédokat megfogalmazza, a gyakorlatban alkalmazza.

A munka vilagdban dolgoz6 pszichologus, legyen akar tréner, kivalasztassal
foglalkoz6 szakember, human er6forras menedzser, sziikséges, hogy egyeztetni tudja -
mentalhigiénés szempontbol is - a munkahely és a munkavallald elvarasait és
érdekeit, sajat szakmai szemléletével.

Megvalositando feladatok

A mentalhigiéné fogalma' és targya szélesen értelmezett, hiszen a lelki egészség
meghatarozashoz sokféle, egymassal Osszefliggd tényezd csatolhatd. A cél, hogy a
szakember attekintést kapjon a mentalhigiéné targyarol, modszereirdl, eszkozeirdl, a
prevencid lehetdségeir6l, hogy azutan ezt beépitse sajat pszicholdgusi
tevékenységébe.

A mentalhigiénés szemlélet egyre inkabb eldtérbe keriilt a munka vilagaban is. A
huszadik szdzad masodik felében human szociolégiai iranyzatok® és kutatasok
tamasztottak ald, hogy az emberi tényezd, a munkavallald kozérzete, a munkahellyel
vald azonosuldsa, motivacioi, szerepmegfogalmazasai, jelentdsen befolyasoljak a
teljesitményt, hatassal vannak a gazdasdg mutatdira. A termelést, a fogyasztast, a
profit fokozasat megcélzo torekvések soran az egyénre, a csoportra, a munkavallalora,
a kliensre, a teamre iranyult, és iranyul napjainkban is, a figyelem.

A munkahelyi torténések, vezetd ¢és beosztott, munkatarsak kozotti emberi
kapcsolatok, az eldremenetel lehetdségei, avagy akadalyai megbetegitd hatasuak
lehetnek®. Célunk, hogy bemutassuk a mentalhigiéné keretein beliil, az egyén, a csalad
¢s a munkahely lelki egészséget befolydsold tényezdit, a megel6zés lehetdségeit, a
funkciézavarok korai tiineteit, illetve ezek kapcsolddasait, az ebbdl eredd
konfliktuslehetdségeket és feloldasaikat.

! Mentalhigiéné (1998): Educatio folydirat, VII. évf. 2.
? Elton Mayo: The Social Problems of an Industrial civilization
% Kaucsek, Gy. — Simon, P. (1996): Pszichoterror a munkahelyeken. I-Il. Munkaiigyi Szemle 2-3 sz.
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Az egyén mentalhigiénéje

Az oroklott tulajdonsdgok, valamint a gyermekkori szocializdcid megteremtik az
egyén lelki egészségének alapjait. Az egyén harmoénidjat jelentésen befolyasolja a
maganélet és a tarsadalomba vald bekapcsolddas sikeressége, dsszehangoldsa, mind
egymassal, mind az alapszemélyiséggel.

Az egyén, ¢€lete sordn kiillonbozd természetes €letszakasz valtasi folyamatokon megy
keresztiil. Torténhetnek vele véletlenszeri pszichés traumak, kritikus események,
amelyek probara teszik az addig bevalt megkiizdési technikakat, konfliktus megoldo
képességeket.

Az ¢letszakasz valtasok, illetve az ezekhez kapcsolédod tipikus krizishelyzetek
jellegzetességeinek®, dinamikajanak, a lehetséges beavatkozasoknak —ismerete
sziikséges az egyén személyes tulajdonsdgainak, lehetdségeinek foltérképezéséhez.
Mindezen stresszek az egészséges populaciot érintik. A megoldasok mikéntje
jelentésen befolyésolja a késdbbi pszichés allapotot, a karrierlehetdségeket.

A pubertaskortol kezdve, az inaktivva valas idészakaig kiséri végig a krizis 1¢lektan
alapjait’ is nydjt6 ismeretanyag a felnSttkor tipikus, mind az életszakasz valtasbol,
mind ugynevezett akcidentalis krizisekbdl eredd valsagait.

A serdiilékor® szamos feladat elé allitja a fiatalt: el kell kezdeni a sziildkrél vald
levalds folyamatat, meg kell fogalmazni az identitast, értékeket, normakat, és palyat
kell valasztani, illetve a tovabbtanulast valamilyen cél iranyaban meg kell valodsitani.
Az ekkor szerzett sériilések jelentdésen befolyasoljak az oOnértékelést, a szocialis
szféraba vald beilleszkedés mikéntjét. Ebben az ¢életkorban alapozodik meg a
teljesitménnyel, a sikerrel, a kudarccal val6 viszony, a hierarchiaba val6 beilleszkedni
tudas jellege. A pubertaskorban alakul, szinesedik a majdani felnéttre jellemzd
konfliktuskezeld repertoar. A fel nem dolgozott traumak gyakran a késdbbiek soran
manifesztalodnak, okoznak tiineteket, gorditenek akadalyt a tarsadalomba wvalo
harmonikus beilleszkedés elé.

A fiatal felnottkor a munkédba allas és a parvalasztds id0szaka. A munkaba alléas
szamos kihivast és kudarc lehetdséget jelent a palyakezddnek. Az iskolarendszerben
megszerzett elméleti és gyakorlati képzettség ritkan elegendd a foglalkozasi szerep
ellatasahoz. Megfeleld szocialis ligyesség, monotonia tlirés, alkalmazkodasi készség,
a hierarchidban valo tdjékozddas, kommunikacios ligyesség, motivaltsag, kelld
mindségl kontrollfunkciok sziikségesek a sikeres elinduldshoz. A legnagyobb kudarc,
ha munkanélkiiliséggel kezdddik egy fiatal "karrierje" a tarsadalomban.

A foglalkozéasi szerepszocializacié iddszakdban a parvalasztds izgalmas,
konfliktusokkal és krizisekkel terhes "feladata" is megoldasra var.

A munkanélkiiliség” valsaghelyzete nem pusztin az egyén Onértékelését, karrier
megfogalmazasat, de az egész csalad mentalhigiénés dallapotat ¢érinti. A
munkanélkiilivé valas koriilményei: varatlan vagy vart eseményként torténik, csak az
egyént érinti, avagy egy egész csoportot, milyen életkorban, milyen képzettségi
személynél kovetkezik be, milyen egzisztencidlis kovetkezményekkel jar,
meghatarozza a krizis mélységét és jellegét.

* Erikson (1963) nyoman

> Telkes,J. (1997): A kriziskoncenpcié jelentésége a mentalhigiénés gyakorlatban, In:
Ko6z0sségi mentalhigiéné, Bp, Animula,

6 Vikar, Gy. (1998): Az ifjukor valsagai ,Bp, Gondolat

" Borgen, W.(1998): A munkanélkiiliség dinamikaja, In: A tanacsadas pszichologiaja,
szOoveggylijtemény, Nemzeti TK Bp.
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Hosszabb munka nélkiil eltdltott id6 utdn hasonld tiinetek jelentkeznek mindenkinél:
alkalmazkodasi-, onértékelési zavar és depresszio.

A munkanélkiiliség kovetkezményei, a csaladi kapcsolatokon keresztiil, tilmutatnak
az egyenen.

A csaladalapitas életszakasza nem pusztan az egyén személyes lelkidllapotat, hanem
a munkajahoz, karrierjéhez vald viszonyat is atforméalhatja. A csaladi szerepek az elsé
gyermek sziiletése utdn tobbnyire konfliktusba keriilnek a foglalkozasi szereppel,
ennek feloldasa megalapozza a csaldd késébbi egyensulyat, valamint a karrier épités
¢s megvalositas stilusat, 6sszehangoldsat a maganélettel.

A vdlds krizise® ugyan nem a munka vilagaban zajlik, de gyakorisaga, és az élet
minden teriiletét érintd kihatdsa miatt, kovetkezményei megjelennek a tarsadalmi
szféraban is. A valas hosszl folyamat a harmoénia ismételt megtalalasaig. Nemcsak az
egyén egyik legsulyosabb valsaghelyzete, hanem a gyerekek szocializaciojat, lelki
egészségét is meghatarozza lebonyolddasanak mikéntje. A kapcsolatok stabilitasanak,
instabilitdsdnak tényez6i, a valasi dontést befolyasold szempontok, a valas
dinamikdjanak, szakaszainak, kiilonbozé ¢€letkorti gyermekekre valo hatdsainak és a
beavatkozasi lehetéségeknek az ismerete sziikséges a professziondlis segitségnytjtas
megfogalmazasahoz.

A noi szerepvaltasbol eredd konfliktus helyzetek a ndk tomeges munka vallalasanak
sziikségszerl velejardi. A nok alacsonyabb részvétele a vezetd poziciokban részben a
gyakori, és nehezen feloldhatd szerepkonfliktusokbol ered. A csalddi és munkahelyi
szerepek fesziiltségei nagyobb mértékben érintik a ndéi nemet. A sulyosabb
konfliktushelyzetek a férfiakra, az egész csaladra hatdssal vannak. A néi szerepvaltas
kriziseinek egy része bioldgiailag megalapozott, mint terhesség, sziilés, klimaktérium.
Korunkban a nék nagy szazaléka munkavallalo, életszakasz valtasaik megoldasai,
ennek szinvonalas segitése nem pusztdn az egyén, a csalad, de a munkahelyi
mentalhigiéné szempontjabol is fontos.

Korunk 1j jelensége: a middle-life krizis. Az életkdzép korszakdban, a harmincas évek
végén, negyvenes ¢vekben az Ujrakezdés lehetdsége jelenthet kisebb nagyobb
valsaghelyzetet azoknak, akik valamilyen okokbol elégedetlenek az addigi
¢letatjukkal. A valtoztatdsra vagyddok szeretnék még egyszer atélni a valasztas, a
dontés, a korrekcio lehetdségét. Nyilvan az ¢€letkdzép krizis a civilizalt orszdgokban
fordul el6, leginkabb a jobb gazdasagi koriilmények kozott éloket érinti. Hazédnkban is
egyre gyakrabban tapasztaljuk az ¢életkdzép krizist, részben karrier Ujrafogalmazasi
konfliktus, részben maganéleti valsag, hazassagi krizis formajaban.

Az inaktivitas krizise zarja az ¢élet szakaszokhoz kotédo leggyakoribb
konfliktushelyzetek sorat. Tipikus esetben a nyugdijaztatas idészakéban tapasztalhatd
ez a valsag, de eldallhat stlyosabb betegség, baleset, rokkanttd valas
kovetkezményeképpen is. A nyugdijaztatdshoz vald alkalmazkodast neheziti az id6s
¢letkorban amugy is beszikiilt adaptacids készség. Az idOs kor tarsadalmi presztizse
korunkban lecsokkent, a kreativ hobbik megfogyatkoztak. Gyakran egzisztencialis
nehézségek, csaladi szerepveszteségek (gyerekek oOnallova valdsa, elkoltozése) is
ehhez az ¢életkorhoz kapcsolodnak.

A krizisintervencié technikdjanak elsajatitasa’ szemléletformalast és ismereteket ad a
pszichologusnak a valsaghelyzetben vald professzionalis segitségnyujtashoz, amely
minden segit6 foglalkozasutol elvarhato.

¥ Bognar,G.-Telkes,J (1989): A valas 1élektana, Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado
° Davanloo,H.(1992): A krizis tamogatas technikaja. In: Rovid dinamikus pszichoterapia. Bp.,
Animula Kiadé
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A krizisben 1év6 személy fogékony a beavatkozasra, kész a valtozasra, a fejléddésre. A
krizishelyzet mindenképpen fordulatot jelent az egyén életében, differencialodhat
személyisége, erdsdodhetnek motivacioi, fejlédhetnek megkiizdési stratégiai.
Kedvezdtlen esetben, lehetséges, hogy pszichés betegségbe torkollik a kelléen fel nem
dolgozott valsaghelyzet.

A csalad mentalhigiénéje

A kilonbozé fajtaju és mélységli szerepkonfliktusokon keresztiil az egyén
mentalhigiénés allapota visszahat a csalad mentalhigiénés helyzetére, illetve annak
meghatarozo tényezojéveé valhat.

A csaladi és foglalkozasi szerepek leggyakoribb fesziiltségét az id6tényezd teremeti
meg. A sokféle szerep, szerepelvaras megvalositasa nehezen viheté véghez a nap
huszonnégy, illetve a hét szazhatvannyolc oOrdjdban. Mindez &lland6 biintudati
fesziiltséget, vagy elégtelenségi érzést hagyhat maga utan, szerepek kozotti
konfliktusokat sziilhet, vagy 6nértékelési zavart teremthet.

Barmennyire sikeres is valaki a munkdjaban, karrierjében, a csalad, a magéanélet
kudarcai visszahuz6 erévé valhatnak. A feloldatlan konfliktusok a lelki egyenstlyt
tartosan  alaashatjdk, pszichés tiinetekké, pszichoszomatikus  betegséggé
terebélyesedhetnek.

Egy szerep egyén éltali értelmezése, €s a tarsszereplok elvarasai kozott fesziild
ellentmondasok igényes feloldasa szinvonalas konfliktuskezeld technikakat, kelld
Onismeretet és Onértékelést kivan, mind a munka vilagdban, mind a csaladi élet
terepén. A frusztraciotiirés szintje, a konfliktuskezeld stratégidk mindsége, az
asszertiv viselkedés megléte vagy hidnya mind-mind meghatarozza az egyén
alkalmazkodoképességét.

Mind a csalad, mind a munkahely, vonatkozasi csoport az egyén ¢letében. Ezek
lehetnek egymaéssal versengdk, avagy egymast erdsitok. Barmelyik rendszer
rugalmatlansaga alkalmazkodasi zavarokat sziilhet.

Az alkalmazkodési zavarok pszichés vagy szocialis stresszorokra adott gyakran
eléforduld maladaptiv viselkedési reakciok. A kivaltd konfliktus tulreagalasa miatt a
tiinetek meghaladjak a behatdsra varhato reakciot. A személy eddigi pszichés elharitd
mechanizmusaval nem képes megbirkozni a kivaltd agenssel. Vezetd tiinet: a
szorongas, viselkedészavar, érzelmi- vagy hangulatzavar, pszichoszomatikus panasz,
szocialis visszahizddas, a teljesitOképesség gatoltsaga.

A munkahely mentalhigiénéje

Egyén ¢és munkakor, egyén ¢és munkahely harmonikus taldlkozasa sok tényezd
fiiggvénye. Az adott munkahelyre vald belépés el6tt mar részben elddlhet az
Osszeillés mértéke.

A karrierépités modja, a foglalkozasvalasztds mikéntje, a képzettség szintje, a
motivaciok jellege, fontos meghatdrozdja mind az elsd, mind a késébbi munkaba
allasok szerencsésségének. Gyakran a megfeleld képzettség hidnya, illetve a meglévo
elméleti-, de hianyz6 gyakorlati tudas, avagy a megvaltozott elvarasokhoz valo
alkalmazkodni nem tudéas okozza a kezdeti, avagy tartos beilleszkedési nehézségeket.
A képességeket, lehetéségeket, motivaltsagot, tarsadalmi igényeket, terhelhetdséget

68



figyelembe vevd valasztasok nem pusztan sikerrel kecsegtetnek, de a személyiség
differencialtsagara, érett Onismeretre is utalnak.

A munkahelyi stressz, ¢pp tigy eredhet a munkavallalé személyes jellemz6ib6l, mint
a munkakoriilményekbdl, a szankcionalas stilusabol, avagy a szerepkonfliktusokbol.
A munkaval, munkahellyel, teljesitménnyel kapcsolatos szorongast fokozza a nem
megfeleld képzettség az alkalmazkodas problematikussaga, az onbizalom hiany, a
tulzott konformizmus, alacsony szintli megkiizdési készség, szocidlis ligyetlenség,
aktualis pszichés- vagy szomatikus egyensulyzavarok.

A fokozott stressz eredhet a személy tulzott szorongaskészségébdl, de gyakran a
munkakoriilmények magyarazzak folléptét. A korunkra jellemz6 magas elvarasok, a
teljesitmény centrikussadg tulhajszoltsagot eredményezhet. Ennek jellemzdi, az
irritabilitds, alvaszavar, beszikiilt fesziiltségtiirés, nagyfoka érzelmi- és hangulati
ingadozas, laza mentalis kontrollfunkcidk, kronikus faradtsag szindroma, dependencia
problémak, (alkohol-, drog-, evés-, vasarlas-, jatékszenvedély), pszichoszomatikus
tiinetképzés. A tlzott igénybevétel sajndlatos kovetkezménye lehet: a kiégés.

A rosszul definidlt munkafeladatok vagy munkakor, a jutalmazds, biintetés
atlathatatlansdga, a hierarchidban vald t4jékozddas zavara, a komfortérzést
akadalyozo munkakoriillmények mind stresszorokként viselkedhetnek

Gyakori oka a fokozott szorongaskészségnek a teljesitmény értékelésének hianya,
avagy esetlegessége. A gyenge teljesitmény rendszerint visszajelzést provokal, de a jo
eredmények alig. Ha pusztan a jutalmazasi rendszerben, a konkrét teljesitménytdl
idében tavol értékelddik a munka, az alany bizonytalannd valhat, a motivacid
gyengiilhet, szorongaskészsége fokozodhat.

A motivalasnak nem pusztan az anyagiak, a juttatasok, de a gyakori, megerdsitd
visszajelzések is fontos eszkdzei, mind a munkavallalé megtartdsa, mind pszichés
A hierarchidhoz, a kovetelményekhez valo alkalmazkodasi zavarok sajatos formaja a
tulalkalmazkodas. A szabalyok iranti odaadds eszkdéz helyett célla valik, amely
akadalyozza a hatékonysagot, gatolja a rugalmassagot, a valtozasra vald gyors
reagalast. Ilyen esetben novekszik a fesziiltségérzés, a hangulati labilitds, impulziv
zavarok, fliggdségi problémak léphetnek fel. A munkahelyen szolgai fegyelmezettség
¢és készségesség, a maganéletben despotizmusba fordulhat at.

A munkahellyel vald magas szintli azonosulds a teljesitményndvelés, ¢és a
kozérzetjavitas egyik eszkoze lett korunkban. A munka vildgaban dolgoz6
pszichologus gyakran a munkahelyi csoport Osszetartd erejének fokozéasaval
foglalkozik.

A munkahelyi csoportnak eldnyds, ha vonatkozasi csoporttd valik, hiszen ez
kohézigjat jelentdsen noveli, teljesitményt, kozérzetet, elkotelezettséget, motivaltsagot
fokoz, legitimitast teremt, csokkenti a fluktuacidt. A talzott involvalodas viszont a
sikeres miikodés akadalya lehet. Ilyenkor gyengiilhet az egyéb csoportokkal valo
azonosulas, (példaul a csaladdal), sziikiilhet a személy szuverenitdsa, kreativitasa,
alkalmazkod6 képessége. A rosszul értelmezett konformizmus kivalthatja a
valtozassal szembeni ellenallast, a rugalmatlansdgot. Munkamaniat provokalhat,
amely korunk 0j keletl fliggdségi problémaja.

A munkamania soran fiiggdség alakul ki a munkdval szemben. Az egyén csak a
munkavégzés keretei kozott érzi jol magat, talzottan involvalodik, nehezen fejezi be a
munkat. Bizonytalan a szabad tarsas kapcsolatokban, a pihenés megszokott formai
fesziiltté teszik, (hétvége, szabadsag), a személyiség merevebb lesz, elszintelenedik.
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A munkahelyi pszichoterror'’, a munkavallalok, illetve alkalmazottak és vezetdk
kozott zajlo, hosszan tartd, destruktiv konfliktus folyamatot jelenti. Inzultusok,
zaklatasok sorozata kovetkeztében az érintetteknél pszichés tlinetek, avagy
megbetegedések 1éphetnek fel, onértékelésiik tartdosan sériilhet.

A pszichoterror jelensége nem pusztdn az egyén mentdlhigiénés allapotat
befolyasolja, hanem a munkavégzés hatékonysagat, a munkaszervezet mikodését is
elényteleniil érinti. Nyugat-eurdpai kutatasok szerint a munkavallalok 3-4%-a szenved
ettdl a problématol, hazai vizsgalatok hasonld gyakorisagot észleltek a fejlett ipari
orszagokéhoz.

A burnout szindréma'' az egyik legnehezebben kezelhetd, legveszélyesebb
munkahelyi pszichés artalom. Els6sorban segitd foglalkozastakat, igy a munkahelyen
dolgoz6 pszichologust is, érinti, de egyre gyakrabban lehet tapasztalni szélesebb
korben a kiégettség tiinet egyiittesét.

Ennek ismerete a pszichologus sajat mentalhigiénéje szempontjabol is igen fontos. A
kiégettség tartds érzelmi megterhelések, tartds stressz soran 1ép fel, reménytelenség,
kimeriiltség, inkompetencia €rzés, célok elveszitése, csokkent produktivitas, negativ
onértékelés, az empatids készség besziikiilése, emociondlis kiiiriiltség tartoznak a
leggyakoribb tiinetek koz¢e.

Veszélyeztetettek minden olyan poziciot betoltdk, ahol nagy a frusztracid és az
érzelmi megterhelés, hianyoznak a teljesitmény mérésének objektiv kritériumai,
hosszt a munkaidd, bizonytalan a tarsadalmi presztizse a feladatnak.

A burnout leghatékonyabb terdpidja a megelézés. A klienssel valé azonosulds és
tavolsagtartas finom bedllitdsa, a coping stratégidk fejlesztése, a tilzott involvalodas
keriilése, valamint a védo, a terheket megosztani képes team, mind a prevenciod
eszkoze lehet.

1

Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feladat
eredményes megoldasahoz?
Modszerek

A munka vilagaban dolgozo pszichologus, akar kivalasztassal, human teriilettel,
karriertervezéssel, tovabbképzések irdnyitasaval, avagy tréningekkel foglalkozik, az
alanyok helyes megitéléséhez, a sikeres stratégia, dontés megtervezéséhez nem
nélkiilozheti a mentdlhigiénés ismereteket.

A vaélsaghelyzetek okainak, jellemzdinek, dinamikdjanak, a katasztrofa helyzetek
sajatossagainak elemzése fontos ismeretanyag a konfliktushelyzetek folismeréséhez,
kezeléséhez.

Az alkalmazkodast elOsegité tényezOk ismerete eligazodast nyudjthat a munka
vildgaban dolgoz6 pszichologus szdmara a munkavallald teherbirasdnak, coping
stratégidinak megitélésében.

A munkahelyi pszichoszocidlis klima céliranyos formaldsa, szervezési ¢&s
stresszelméleti ismeretek felhasznalasa, a beilleszkedést segitd6 modszerek
alkalmazasa, konfliktuskezelési technikak elsajatitisa nemcsak a pszichés tiinetek,
betegségek, kiégettség megeldzését szolgadljdk, hanem a munka hatékonysagat, a
munkahelyi szervezet racionalis mitkodését is timogatjak.

' Kaucsek, Gy. — Simon, P.(1996): Pszichoterror a munkahelyeken. I-II. Munkaiigyi Szemle.2-3 sz
' Fekete,S (1991) Segit6 foglalkozasok kockazatai In: Pychiatria Hungarica VL.évf.1. sz.
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A mentdlhigiéné szemléletének, eszkoztaranak, probléma megfogalmazasanak,
megeldzési €és beavatkozasi moddszerének oktatasa a munka vilagdban dolgozo
pszichologus szdmara nem pusztan szemléletformalo, ismereteket nyujto, illetve
beavatkozasi stratégidkat megfogalmaz6 lehetdség, hanem sajat lelki egészségének
végiggondolasara, a pszichologus szerep ujrafogalmazasara, a kiégettség elkeriilésére
is lehetdség.
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2.5. Karriertanacsadas, karrierfejlesztés

A tevékenység célja

A tanacsadas fogalma: Viszonylag rovidtavu, interperszonalis, elméleti alapu, etikai
¢és jogi normak altal irdnyitott szakmai tevékenység, amelynek {6 célja
pszicholdgiailag alapvetden egészséges személyeknek segiteni, fejlddési és szituacios
problémaik megoldasaban.

iranyitas (guidance) és a fandcsadas (counselling) fogalmat. A kiilonbség a
palyavalasztds problematik4jahoz kapcsolédva fogalmazodott meg eldszor, melyet
aztan a fandcsadds mas terliletei is atvettek.

A karrier-tandcsadas része a tanacsadas sokféle tevékenységrendszerének. Jol
elkiilonithetden,  vilagosan  definidlja a  tanicsadds  egyre  mélyiilo
tevékenységrendszerét Wiegersma (1994). A tanacsadas otféle szintjét irja le.

Az [l.szint lényegét azzal jellemzi, hogy a tanicskérd oOnalléan képes donteni a
problémajaban. Legfeljebb némi tdjékozoddasra van sziiksége a kiilonbozé valasztasi
lehetdségek és azok kovetkezményeit illetden. Ez a tanacsadasi forma f6leg informalo
jellegti.

A 2.szint bonyolultabb dontési helyzetet, ellentétes szempontok mérlegelését jelenti.
A dontés elott allo személynek segitségre van sziiksége ahhoz, hogy megértse a
koriilményeket, kitlizze a megfeleld célokat és kivalassza az ezekhez megfeleld
megoldésokat.

A 3.szintet komoly belsd konfliktusok jellemzik. A tanacskérének arra van sziiksége,
hogy mélyebben megértse konfliktusait €s eljusson azok megoldasahoz.

A 4.szinten a problémak kiterjedt korével talalkozunk, amelyek mélyen gyokereznek a
személyiség belso életében: a kliens kapcsolataiban éretlen, aggodalom, szorongas
vagy merevség, visszahtizodas jellemzi. A dontési problémak ezekkel dsszefliggésben
jelennek meg, de megoldasuk csak a neurotikus problémak megoldasaval
Osszefliggésben lehetséges.

Az 5.szinten nagymértékli integracio-hiany jelenik meg. A tanacskérd nem képes
cselekedeteit Gsszehangolni, képtelen a valosag kovetelményeihez igazodni. Ez
pszichés és/vagy organikus patoldgiaval is egyiitt jarhat. A feladat az integracio
eldsegitése. A tanacsadasra csak ennek fiiggvényében kertil sor.

A karrier-tanacsadas egy olyan fejlesztd folyamat, amelynek soran a tanacskérd
tdmogatasért fordulhat a palya vélasztdsa, a palya modositdsa vagy a palyan mar
dolgozo6 esetében a tevékenység fejlesztése miatt.

Karrier-tanacsadas része a pszichologiai tanacsadas széleskorti
tevékenységrendszerének, amely segitséget nyajt az egyén valamennyi
"¢letszerepének" optimalizaldsahoz, kiilonos tekintettel az ember - munka kapcsolatra
¢s az életpalya épités feladataira.
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Megvalositandé feladat

Az karrier-tanacsadds legfontosabb feladata, hogy a tanacskérdvel egyiitt vélaszt
talaljon két kérdésére: Hol vagyok most? és Hova akarok eljutni?.
A kérdés megvalaszolasa kozotti folyamat a karrier-lehetéségek feltarasanak
folyamata, mely

a célmeghatarozast,

az informaciogytijtést,

a kapcsolatok kiépitését,

a dontéseket tartalmazza.
A tanacsadas elsddleges célja, hogy hozzédjaruljon a tandcskérd fejlédéséhez,
Onismerete, palyaismerete bdvitéséhez, ¢és hatékonyan segitse a karrier-tervek
megvalositasat a kezdetektdl a végrehajtasig.
A karrier-tandcsadds nem csupan a személyi adottsdgok feltarasat, felismerését,
felfedezését tekinti feladatdnak, hanem az egyénben levd lehetdségek felszinre
hozasat, kibontakozasat és folyamatos fejlesztését is.
A személyiséget mult-jelen-jové dimenzidban értelmezi, s ebben a kapcsolatban a
tandcsado és a tanacskérd egyiitt jarjak be a "van", a "lehet" és "legyen"-ig terjedd
utat.

A karrier-tanacsadas segitséget adhat
* a szakmai teriilet kivalasztasahoz
* az Onértékeléshez és elemzéshez
e amunka vilaganak megértéshez
* adontéshozashoz
* amunka vilagaba val6 belépés és az ottani hat¢kony miikodéséhez.

A karrier-tanacsadés két egymasra épiil6 feladatrendszert tartalmaz:

Palyatanacsadas, amely barmely helyzetben segit a tanacskéroknek

- elemezni  érdeklddésiiket,  adottsagaikat,  képességeiket, eldzetes
munkatapasztalatukat, személyiségvonasaikat,

- megvalositani az elképzelt életstilust az Onismeretiik és palyavalasztdsuk kozotti
kapcsolat tudatositasaval,

- hozzajutni foglalkoztatasi informacidkhoz.

Allastanacsadas és kozvetités, amely segit:

- tisztazni a feladatokat és kialakitani a célokat,

- feltarni a munka -¢és életlehetdségek teljes korét, amely tartalmazza az oktatasi /
képzési és szakmai felkésziilés lehetdségeit is,

- felkésziilni a munkakeresésre vagy tovabbi képzésre,

- hatékonyan bemutatni magukat, mint munkavallalo jeldltet vagy tovabbtanulot,

- felkésziilni a munka vilagaban valo helytallasra.

A karrier-tanacsadas egyben palyafejlodési tanacsadas, amelynek az a célja, hogy
segitséget nyujtson az egyén palydjan jelentkezd valasztisi, dontési helyzetek,
palyavaltasi, palyakorrekcios  feladatok, krizisek, adapticios nehézségek
megoldasaban az életpalya alakuldsanak valamennyi szakaszaban.

A tandcsadasi feladatok jellemz6 sajatossagait az alabbi tandcsadasi tipusokkal lehet
leirni:
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Informéciot igényld helyzetekben:

informalo,

orientalo,

dontés elokészitd tandcsadas nyudjthat segitséget.
Ha a tanacskéré onmaga megismeréséhez kér segitséget, akkor:

palyavalasztasi,

palyatandcsadasi,

Oondefiniciot tamogato,

palyaismereten alapul6 tandcsadast kiilonithetiink el.
Ha konkrét helyzetekben fellépd probléma megoldasdhoz var a tanacskérd tdmogatast,
akkor

elhelyezkedést segito,

realizalo tipusa tanacsadést végziink (Szilagyi, 2000)

A karrier-tanacsadas folyamata

Az egyéni karrier-tanacsadas soran nagyon fontos a tanacsadas folyamata. Ezt a
folyamatot négy szakasszal lehet jellemezni: (KIDD, 1996)

1. A tanacsado és a kliens kapcsolatanak kialakitasa

A kapcsolat alakitasdnak legfontosabb része a szerzodéskotés, melynek soran
létrehozzak azt a munkakapcsolatot, amely a teljes tanacsadasi folyamatban jellemzi a
ko6zos tevékenységiiket. Megallapodnak a k6zos célokban és feladatokban.

Mar a kezdet kezdetén fontos kifejezni a tandcsadonak, hogy a karrier-tanacsadas egy
kozos vallalkozas, amelyben a siker feltétele a kliens aktiv részvétele.

2. Képessé tenni a klienst arra, hogy megértse 6nmagat

Ebben a szakaszban van lehetdség a személyiségvizsgalati modszerek hasznalatara, a
kliens munkaval kapcsolatos érdeklodésének, értékeinek, képességeinek felmérésére.
Ezek eredményének megbeszélése elindithatja a k6zds gondolkodast, dsszegylijtve a
kliens eddigi munkéval kapcsolatos tapasztalatait, s a tapasztalatokbol kovetkezd
ismereteket ¢és esetleges hianyokat, vagy feltarja a meglévé képességeket, s ezek
fejlesztésének modjait.

Ezek a kovetkeztetések lehetdséget adnak arra, hogy meghatarozzék a fejlesztés
kovetkezo 1épését.

Ez a szakasz, amelyben a tovabblépés eszkozéil hasznalhatéak a "munka-fantaziak"
(NATHAN, HILL, 1992). Ez a gondolati jaték alkalmas arra, hogy a kliens
végiggondolja legkedvesebb tevékenységeit, miért fontosak, vonzoak szaméra azok.
Gyermekkoraban milyen szakma miveldjének képzelte el magat? Miért talalta ezt
akkor jonak, mit gondol most réla? Ezekre a kérdésekre adott valaszokban gyakran
megfogalmazodnak alapvetdé motivumok, be nem vallott vagyak, el nem ismert
adottsagok, ki nem fejezett képességek.

fgy a tanacsadasi folyamat ebben a szakasziban az Onismeret sok uj adattal
gazdagodhat, s egyre kozelebb keriilhetiink a munka - személy megfelelés modell
személyi jellemzoihez, de néhany olyan informacio is fokuszba keriilhet, amely a
kovetkezd szakasz eredményességét konnyiti meg azzal, hogy a munkaval
kapcsolatos elvarasok is megfogalmazodnak.
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3. Uj perspektivak feltarasa

Ebben a szakaszban a tanacsado feladata az, hogy 0j informaciokkal segitse a kliens
tajékozodasat a munka vilagaban.

A munkaval kapcsolatos elvarasok ¢és torekvések feltarasaval parhuzamosan
egyeztetjik a lehetdségeket, az ambiciok kifejezésével egyiitt mérlegeljiik a
munkaerd-piac perspektivait. Ennek a szakasznak nagy veszélye, hogy - mivel
tulstilyba keriil a tandcsadd az informaciok kozlésével -, ha a kliens nem vonodik be
ezek megszerzésébe, csak elvarja €s elfogadja azokat, konnyen passzivva valhat. Ezért
a tanacsadd pszichologus feladata, hogy egyeztesse a munkéaval kapcsolatos
informaciokat a kliens onismeretével, onértékelésével és értelmezni segitsen érzelmi
reakcioit.

4. Stratégiak ¢és tervek készitése

A stratégiak ¢és tervek készitése igényli a visszatekintést az eddig megtett folyamatra
€és az Osszegzeést.

Nathatn és Hill (1992) szerint a visszatekintés tobb célt is szolgal:

a) felkésziti a klienst a tanacsadasi folyamat befejezésére,

b) segit a kliensnek abban, hogy a karrier-tanacsadast perspektivaiban lassa,

c) a folyamat, amely megvilagitia a fejlodés lehetdségét, erdsiti a kliens
magabiztossagat €s hatarozottsagat,

d) megerdsiti a klienst abban, hogy 6 maga is felelds a sajat fejlodéséért.

Milyen szakképesités milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feladatok
eredményes megoldasahoz?

A Kkarrier-tanacsadas célkitlizéseinek megvalositasa kiilonféle szakteriileteknek és
azok szakembereinek egyiittmikodésével lehetséges. A karrier-tandcsadas egyik
legfébb jellegzetessége éppen komplexitasa, interdiszciplindris jellege.

A karrier-tandcsadasban tobbféle szakember dolgozik egylitt a pszichologussal.

A korai szakaszban, amikor a palyavalasztds segitése a tandcsadds meghatirozé
feladata, a pedagoégus, az orientald tandcsadd, az iskolapszichologus a munka- és
szervezetpszichologussal egyiittesen jarulhat hozzd a személy szdmara leginkabb
megfeleld palya valasztdsdhoz. A pdalyavalasztasi tandcsadas egyik legfontosabb
tevékenységi teriilete az iskola. Ebben a helyzetben a informaci6 szolgéltatas és a
dontéssegités mellett a pszicholdgiai tanacsadds soran olyan probléma megoldésra
keriil sor, ahol az utmutatasnal tobb segitségre van sziikség, mert a dontést nem lehet
egyszerl racionalis médon meghozni.

A felnétt palya-alakulds 0j gondjaival, ide értve a munkanélkiiliség okozta
palyakriziseket ¢és a pozitiv lehetdséget kinalé kihivasok alkalmazkodasi
nehézségeinek megoldasat segitd tandcsadas soran a munka- és szervezetpszichologus
egyiitt dolgozik a munkavallalasi tanadcsadoval, a human eréforras menedzserrel, a
munkahelyi vezetdkkel.

A munkavallalasi tandcsadonak nemcsak az daltalanos tanacsadasi elveket kell
betartania, hanem specialis ismeretekkel kell rendelkeznie a munka vilagardl és a
munkaerdpiac helyzetérdl. Ezen a megkdzelitésesen beliil is kiilonbség van a munka-
illetve a palyatanacsadas folyamataban, amely részben az €letkorbol kovetkezik.
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A karrier-tanacsadas sajatos igényeit fogalmazzak meg a didktanacsado szervezetek,
ahol a pszichologus kozosen segiti a felsdoktatasban résztvevd hallgatok karrier
terveinek megvaldsuldsat a tanulmanyi tandcsadokkal, felsdoktatasi tanacsadokkal és
az oktatokkal.

Modszerek

A karrierfejlesztés eszkoze: a tréning és a fejleszto értekeld kozpontok

Az egyéni tandcsadasi folyamathoz eredményesen kapcsolhato a csoportos tréning,
melynek javasolt témakorei az alabbiak lehetnek:

1. A sajat er6forrasok feltdrasa, melynek célja a személyes stilus azonositasa, az
érdeklddés €s a készségek, képességek megismerése. Az onismeret fejlesztése, amely a
palyatervezéshez sziikséges személy és munka dsszeillésének kérdéseire megkdnnyiti
a valaszt.

2. A célok és utak kijeldlése, a teljesitmény igénye €s probléma-megoldasi médok
feltaréasa.

3. A személyiség hatékonysaganak fejlesztése, elsésorban a kommunikacio és az
Onbemutatas szempontjabol.

Az elmult néhany évben a munkatigyi tarca - a Vilagbank tamogatasaval - kidolgozta
¢s adaptalta a nemzetkozi 6sszehasonlitasban legkorszeriibb palya-informacios
rendszert (Foglalkozasi Informacidok Kézikonyve, Foglalkozasi Informécios
Tanacsado-rendszer) a szamitégéppel timogatott palyatanacsadas kiilonféle
modszereit (pl. Choices).

Jogi, etikai vonatkozasok

A tandcsadas soran a tanacsadot és tanacsado pszichologust is a pszichologiai
tevékenység altalanos etikai normai szabalyozzak.

Kiilondsen hangsulyos lehet € normék betartasa €s a kliens érdekeinek védelme abban
a tanacsadasi helyzetben, amikor a karrier-tanacsadas nem egyéni kérés alapjan,
hanem egy szervezet megbizasabol torténik.
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2.6. Munkaelemzés és tervezés

2.6.1. A tevékenység célja

A munkakorelemzés célja a munkakorok jellemzdinek teljes korti feltardsa modszeres
informaciogylijtés és rendszerezés segitségével. A munkaelemzés az a folyamat,
amelynek soran részletesen azonositjdk egy adott munkakor tevékenységeit, (a
feladatokat és a munkakor betdltdjének kotelességeit a vele szemben tdmasztott
kovetelményeket), valamint ezek relativ fontossagat. Lényeges, hogy a munkaelemzés
targya maga a munkakor és nem az abban dolgozé személyek, annak ellenére, hogy
Ok az interjuk és kérdbdivek révén fontos adatokat szolgaltatnak az elemzéshez.

A szervezeti célok alapjan meghatarozott munkakdr elemzési szempontokat
elsésorban az adott szervezetben jellemz6 munkakordkre kell szabni, az alkalmazott
modszer(ek) megvalasztasara csak ezutan keriilhet sor.

A munkakor elemzések vallalati felhasznalasi teriiletei

- A bérezési, 0sztonzési rendszer kialakitasa a munkakorok 6sszehasonlitasa és
rangsorba allitasa révén.

- A munkaerdvel valo gazdalkodas (a 1étszamsziikséglet tervezése, toborzas,
kivalasztas, felvétel és betanitas,) segitése a munkakori kovetelmények
(képzettség, iskolai végzettség, készségek ¢és tapasztalat) meghatarozasa révén.

- A képzési ¢és fejlesztési igények meghatarozasa a jelenlegi és a kivanatos szint
Osszevetésével, személyzetfejlesztési programok kidolgozasa.

- A munkakori értékelési és besorolasi rendszerek kidolgozasa.

- A teljesitmény-kovetelmények megallapitasa és a teljesitmények értékelése.

- A munkafolyamat Iépéseinek kialakitasa, a munkakorok tartalméanak
megtervezése, a szervezet korszerusitése, fejlesztése, munkaszervezési,
racionalizalasi megoldasok kidolgozésa.

- A munkakori leirdsok elkészitése.

- Ergonomiai, munkaegészségiigyi fejlesztési programok kidolgozasa.

2.6.2.Megvalositando feladatok
A pszicholégus feladata a munkakdrelemzés €s tervezés teriiletén az, hogy a miiszaki
¢s gazdasagi szempontok mellett a human szempontok érvényesiilését eldsegitse. Ezt

az emberi viselkedésrdl szerzett ismeretek alkalmazédsaval és az egyéb vallalati
terliletek szakembereivel torténd egylittmitkdéssel valodsitja meg.
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2.6.3. A pszicholégus egyiittmiikodo partnerei

A munkaelemzés sokrétii vallalati alkalmazasa kovetkeztében a pszichologus a
munkdja soran szamos szakteriilet szakembereivel keriil kapcsolatba. A legfontosabb
egylittmiikddd partnerei az alabbi teriiletekrdl kertilhetnek ki:

emberi er6forras fejlesztés

miszaki fejlesztés

a kiilonbozd szintli vezetdk

az elemzendd munkakdrt betdltd dolgozok, valamint ezek vezetdi

2.6.4. A munkakori leirasokban szereplo informaciok

A tevékenységelemzés meghatarozo szempontjai:

Milyen feladatokat kell ellatni?

Milyen szervezeti célokkal?

Milyen 1d6i struktiraban?

Milyen eréforrasokkal?

Milyen szervezeti - miikodési feltételek kozott?
Milyen emberi kapcsolatrendszerben?

A munkakor azonositasara szolgalé informaciok:

A munkakdr 1étrehozéasanak célja

Az elvégzendd munkafeladatok

A feladatellatés jellemzoi

A sziikséges eszkozok

A munkavégzés 1doi jellemzoi

A munkaszervezet jellemz6i

A munkafolyamat szervezettsége

Kapcsolatok, egyiittmiikodések,

Az irényitas, ellenérzés modja, feliigyelet jellege

A hataskor, jogkor és feleldsség

Az 0sztdonzés modja

A teljesitménykdvetelmények

A szervezeti magatartasi kovetelmények (pl. Etikai Koédex megléte)
Munkafeltételek, munkakornyezet

A munkahelyek kialakitasa, berendezése

A munkavégzés veszélyessége

Szocialis 1étesitmények

Készség, képzettségi, gyakorlottsagi kovetelmények
Kovetelmények: a sziikséges dolgozoéi tulajdonsagok (kompetencidk)
Készitd, jovahagyo, datum.
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2.6.5. A munkaelemzés technikai

Az elemzések mélységét, részletességét meghatdrozza, hogy a munkakorokrol
gyljtott informacidkat a késébbiekben mire kivanjuk felhasznalni. Minél részletesebb
adataink vannak a munkakorrdl, annal szélesebb koriiek a felhasznalasi lehetdségeink
i1s. Viszont arrdl sem feledkezhetiink meg, hogy minél tobb adatot kivanunk a
munkakorrdl 0sszegytijteni, annal tobb modszert kell egyiittesen alkalmaznunk, illetve
annal tobb erdforrast és 1d6t kell az elemzésekre forditanunk.

Az elemzés alapegysége a munkakdr. Munkakornek tekintjlik a szervezeten beliil egy-
egy folyamat, tevékenység azon alapegységét, mely a munkamegosztas alapjan
elkiiloniil és meghatarozza egy munkavallalo elvégzendd feladatait. A feladat
elvégzésének célja, hogy a koordinalt és rendszerezett munkaelemek egy eldre
meghatarozott eredményt (ami lehet informacio, targy, szolgéltatas stb.) hozzanak
létre. A munkakort nem téveszthetjiik 6ssze a munkaposzttal. A munkaposzt azon
feladatok Osszessége, amelyet a szervezet egy tagjanak el kell végeznie. Igy annyi
munkaposzt van egy szervezetnél, ahdny munkavéllalo. A munkakor vagy
megegyezik egy munkaposzttal vagy az azonos munkaposztok csoportja, melyek
feladataikban, kotelezettségeikben nem vagy alig térnek el egymastol.

Az elemzési modszerek kivalasztasanak szempontjai:

- A lehet6 legkisebb koltséggel a legtobb informéaciot nyujtsa.

- Kénnyen megérthetd, elsajatithatd legyen hasznalata.

- Konnyitse meg a feltart informéciok utolagos feldolgozasat, rendszerezését.

- Ha a munkakorelemzést valamilyen fejleszté munka koveti, a munkakort bet6ltd
személyes kdzremiikddését is igénylé modszer ajanlhato, mivel igy a fejlesztési
megoldasok kidolgozéasahoz az érintett véleményének kikérésére is sort kerithetiink.

Elemzési modszerek:

- Interju. Az elemz0, rendszerint strukturalt szempontrendszer (checklist)
alapjan megbesz¢éli a tevékenység részleteit egy vagy tobb, (lehetdleg
kompetens) munkavallaldval, és/vagy azok fénokeivel.

- Expert panel. Az elemzést munkaelemzokbdl és vallalati szakértokbol allo
team végzi.

- Megtfigyelés. Az elemz6 munkavégzés kdzben figyeli meg a dolgozokat.

- Kérddoiv — check list. A dolgozok vagy vezetdik atfogo, strukturalt kérddivet
(check list-et) toltenek ki a munkakdrben végzendo feladatokrol.

- Dolgozdi beszamold. A beosztottak lejegyzik egy iddintervallumban végzett
tevékenységeiket. Ezt a modszert els6sorban az egyszeriibb tevékenységek
esetén hasznaljak.

- Kiritikus Esetek Modszere. Elsésorban teljesitmény-értékelésre kidolgozott
modszer, amelyet képzési és munkatartalom elemzési célokra is hasznalnak. A
modszer alkalmazdsa soran olyan események (dolgozéi viselkedések)
azonositasara keriil sor, amelyek pozitiv vagy negativ irdnyban jelentds
hatassal lelhetnek a munkavégzés eredményességére. (Flanagan, Burns, 1955.)

- Idodallandés modszerek pl. MTM, (Methods Time Measurement,
Magyarorszagon: 2M), amelyek elére meghatarozott iddallandok alapjan
mérik az elemi mozdulatokat. A miiveleteket elemzés utjan a kivitelezéshez
sziikséges emberi mozdulatkategéridkra bontjak, majd minden egyes
mozdulatra, elére meghatérozott idéallandot rendelnek. (Maynard, 1977)
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- Miiszeres mérések

- Video technikak,

- Szamitogépes adatgyiijtés
- Dokumentumelemzés

A munkakor-elemzéseket koveto értékelések

a. A terhelések meghatdrozdsa

A munkakori elemzések tapasztalatai alapjan hatarozhatjuk meg a munkavégzés
terheld hatdsait, annak tipusait és mértékét. A terhelések ismeretében pontosithatok
egyrészt a munkakort betoltovel szemben tdmasztott alkalmazési kritériumok,
masrészt a munkaszervezési, izemegészségiligyi, munkavédelmi, valamint ergonomiai
fejlesztési feladatok, melyekkel a munkavégzés hatékonysaga ndvelhetd, illetve a
munkakort betoltd igénybevétele csokkenthetd. A terhelések megallapitas specialis
munkapszichologiai, ergondmiai, lizemegészségligyi kompetenciat igényel.

b. A munkakor betoltojével szembeni kovetelmények meghatarozdasa

Részben a terhelések, részben a munkakor elldtdsdhoz sziikséges szakmai
kompetencia ismeretében meghatarozhatok azok a kovetelmények, melyek a
munkakort  betoltdvel szemben tamaszthatok. Ezek elsdsorban alkalmazasi
kovetelmények, de a személyligyi teriilet feladatain beliil a személyzetfejlesztés
iranyait, tartalmat is befolyasoljak.

2.6.6. A feladatelemzések modelljei

- Munkakor-orientalt  feladatelemzés. @A  munkatevékenységek  ¢és
kovetelmények részletes lirdsa, eredménye a munkakori leiras (job description)
(Clifford, 1994; Texas Higher Education Coordinating Board, 1995.)

Modszerek:

- Task Inventory Analysis. A mddszer a munkakort betoltok feladatait
veszi szdmba azok fontossaga, gyakorisadga és aszerint, hogy mennyire
relevansak a munkakor sikeressége szempontjabol.

- DACUM (Develop A Curriculum). Egy 7 1épésbdl all6 munkakori
profil-készitd eljaras, amellyel az egyes feladatokat az adott munkakdrt
betoltdk kiscsoporban, kiképzett moderatorok irdnyitasaval végzik.
(Norton, 1996.)

- V-TECS (Vocational-Technical Education Consortium of States).
Elsésorban az USA-ban alkalmazott, a DACUM-hoz hasonl6 eljaras,
kiegészitve a célok és a készségek elemzésével. Az elemzéseket két
szamitogépes program is segiti: a V-TECS Direct a felmérések soran
alkalmazhat6, a V-TECS Connect pedig a kompetencidk fejlesztésénél.
(Www.v.tecs.org)

Dolgoz6 orientalt feladatelemzés. A munka sikeres betdltéséhez sziikséges
munkavallaloi képességek, készségek és tulajdonsagok felsorolasa, eredménye a
palyatiikor (job specification). (Burnett — McCracken, 1982.)

Modszerek:

- Position Analysis Questionnaire (PAQ), (McCormick et al. 1989), 187

munkaelemet vizsgald standardizalt strukturalt munkaelemzési

81



moddszer. A dolgozoi jellemzdket hat szekcioba vizsgélja: informécio
feldolgozas, kapcsolat méasokkal, mentalis folyamatok, munkatartalom,
munka output, egyéb munkajellemzék

- Functional Job Analysis (FJA) (Fine et Wiley, 1971). A modszert az
U.S. Employment Service a munkaosztalyozasi rendszeréhez (DOT)
hasznalta. A munkajellemzdket hét skala szerint értékelik: Dolgok,
Adatok, Emberek, Instrukciok, gondolkodas, Matematika, és Nyelv.
Minden skala tobb szintbdl all, amelyekhez specialis viselkedések és
feladatok tartoznak.

- Occupational Analysis Inventory hat kategoriaban, 622 munka-elemet
vizsgal, ot viselkedés kategoéridban: a kapott informaciok, mentalis
aktivitas, munkaviselkedés, munka célok, és munka kontextus. A
modszer azonositja a munkakorokkel kapcsolatos dolgozoé jellemzdket
is.

- Kognitiv feladatelemzés. A munkafeladatok végrehajtasa soran
végbemend gondolkodasi folyamtok megfigyeléssel €s interjukkal
torténd meghatarozasa és osztalyozasa. (Hanser, 1955; Llorente, 1996;
Dehoney, 1995)

Modszer:

- Fact, Image, Procedure, and Mechanism (FIPM), (Black et al., 1995.)A
modszer segitségével megkiillonboztethetdek a munkakorok annak
alapjan, hogy milyen ismeretek sziikségesek azok betoltéséhez. Az
ismereteket megkiilonbozteti a szerint, hogy az informécié csere
formalis vagy informalis folyamatbdl erednek-e.

2.6.7. Munkakori leiras

A munkakorelemzés egyik célja a munkakori leirasok elkészitése. A munkakori leirés
rendezett irdsos formaban egyértelmilien rogziti a munkakort betolté - vagyis egy
munkaposzt - feladatait. A munkakori leiras fontos €s sziikséges vezetési eszkdz, mely
megismerteti a munkavallalokat feladataikkal, a szervezeten beliili szerepiikkel, a
munkamegosztasban elfoglalt helylikkel. Ennek megfeleléen a munkakori leirés
felelossége a munkaltatdi jogokkal rendelkezd vezet6é. A munkakori leiras egyben
fontos szerepet tolt be, mint munkajogi dokumentum. A Szervezeti ¢s Miikodési
Szabalyzat valamint a munkaszerz6dés mellékletének kell tekinteni.

A munkakori leirdsok elkészitésénél torekedni kell arra, hogy az egész szervezetre
azonos szemlélettel torténjen és kifejtési mélységiik lényegesen ne térjenek el
egymastol.

A munkakori leirasok elkészitésének célja:

- a rendszeresen végzendd (ismétlodo) tevékenységek, tevékenységelemek rogzitése,

rendszerezése,

- a munkakorok egymastol valo elhatarolasa,

- a munkakor jellemzdinek, feltételeinek meghatdrozasa, rogzitése

Problémak a munkakori leirasokkal kapcsolatosan:

- A kis létszamu, jol atlathato tevékenységli cégeknél ritkan késziilnek munkakdri

leirdsok, de gyakran a nagyobb véllalkozasokndl sem talalhatok, vagy csak
formalisak.
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- A munkakoéri leirdsok (elemzések) készitése ¢és karbantartdsa iddigényes

feladatok, ¢és teljesen feleslegesek, ha semmire sem hasznaljak azokat.

- A merev munkakdri leirdsok gatolhatjak a valtozo kovetelményekhez vald

rugalmas alkalmazkodast

Kovetelmények a munkakori leiras kidolgozasanal:

- A rendszerszemlélet, melynek megfelelden az egyes munkakdri feladatokat a

szervezet Osszes tevékenységével 0sszefiiggésben kell meghatarozni,

- A kozérthetd és egyértelmti megfogalmazas,
- A rovidség, tomorség, vagyis a tartalom olyan kifejtése, ami a kelleténél sem

tobbet, sem kevesebbet nem mond.

A munkakori leiras tartalma:

A szervezeti egység megnevezése: A munkakor egyik fontos azonositdja annak a
szervezeti egységnek a megnevezése, ahol az adott munkakart el kell latni.

A munkakor megnevezése: Minden munkakort kiilon megnevezéssel kell
ellatni, hogy igy is biztositani lehessen a munkakorok elkiilonitését. Alapvetd
kovetelmény, hogy mar az elnevezés illetve a csoportositds és az azon beliili
elnevezés egyértelmii legyen, segitse a munkakorok azonosithatosagat.

A kozvetlen felettesi munkakor megnevezése: A kozvetlen felettes alatt azt a
személyt kell érteni, aki a szervezeti hierarchidban a munkakdrt betoltd felett
all, akinek utasitasi, ellenérzési, beszamoltatdsi jogai vannak. A kozvetlen
felettes végzi annak a szervezeti egységnek a koordindcidjat, iranyitasat,
melyhez az adott munkakor tartozik.

Aldarendelt munkakorok megnevezése: Itt azokat a munkakoroket kell
felsorolni, amelyek az adott munkakdrt betdltonek vannak aldrendelve, vagyis
kivel szemben 1ép fel kozvetlen felettesként.

A munkakor feladatainak felsorolasa: A munkakori leirds elsdsorban a
rendszeresen eldforduld, ismétlodé tevékenységeket, tevékenységelemeket irja
le és rendszerezi. Ezen tul azonban az idonként eloforduld, alkalmanként
végzendd feladatokat is fel kell tiintetni. Javasolhatd az évenként legaldbb
egyszer eléfordulo tevékenységeket is a munkakdri leirasban szerepeltetni.
Hataskor: A hataskor a feladatot végrehajté szakmai, teriileti kompetenciajat
fejezi ki, vagyis azt, hogy milyen szakmai feladatot végezhet.

Munkamodszer: A feladatok meghatarozasanal ki kell térniink arra, hogy
milyen munkamodszerrel torténhet elvégzése.

Jogkorok: A szervezet kiilonféle folyamataira a vezetdknek illetve a beosztott
munkatarsaknak kiilonb6z6 befolyasa van.

Felelosség: Miért vonhato feleldsségre a munkakort betdltdje.

Kapcsolattartas kiterjedése és modja: Meg kell kiilonboztetni irdnyultséga,
illetve jellege szerint.

Helyettesités:

- A munkakort betoltot ki helyettesiti.

- A munkakort betolto kit helyettesit.

- A helyettesités formajanak ¢s tartalmanak meghatarozasa

Egyéb kellékek:

- A munkakori leiras kidolgozdja, illetve kiadgja

- A hatalybalépés iddpontja

- Az érvényességi idétartama

- A munkakori leirdst kibocsato illetve az adott munkakdrt betolto aldirdsa
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A munkakori leirasok karbantartasa

A munkakori leirasokat rendszeresen 0Ossze kell vetni a munkakor ellatdsdnak

mindennapi gyakorlatdval. Ha a valtozds a munkavallald6 munkdjat l1ényegesen

megvaltoztatja, a munkakdri leirdst modositani kell, vagy teljesen 1 leirast kell

késziteni. A leiras és a valosag kozotti eltérések feltarasanak lehetdségei:

- a leirasért felelds vezetd munkatarsaival értékelé megbeszélést tart, ahol kozdsen
attekintik a munkakdri leirasban leirtakat, meghatarozzak és mindsitik az eltéréseket

- a munkakort betoltd jelzi, hogy munkakorében 1ényeges modosulés tortént, és kéri
ennek atvezetését a munkakori leirdsban is.

2.6.8 A munkakorok értékelése

A munkakorok értékelésének célja, hogy megallapitsuk egy szervezet munkakorei
egymashoz viszonyitott relativ ,értékét". A munkaértékelési rendszerek alapvetd
sajatossaga, hogy a munkakori ismérveket feltar6 elemzésbdl indulnak ki és a
munkatartalomra és a munkafeltételekre vonatkoz6 jellemzoket veszik alapul.

A munkakor-értékelési eljarasok jellemzoi:

- Kozéppontban a munkakor, annak tartalma, elvarésai, jellemzoi allnak, és nem
az azt bet6lté egyén sajatossagai.

- Az eljarasok ugyan szisztematikusan megfigyelt és elemzett informaciokon
alapulnak, de nem tekinthetdk objektiv megoldasoknak.

- A technikdk nem az abszolut, hanem a relativ értékek megallapitasat szolgaljak.

- A munkakor-értékeléshez a sziikséges alapinformaciokat a munkakoérelemzés
biztositja.

A munkakor-értékelési eljarasok felhasznalasa:
- A munka és magatartasértékelési rendszer (MMER) kidolgozéasa
- Bértarifa rendszer
- Eletutak tervezése
- A dolgozdkkal szemben tdmasztott kovetelmények meghatarozasa
- Személyzetfejlesztési programok kidolgozasa
- Szervezetfejlesztés

Az értékelés modja

A munkakorok értékelésének jellemzoi:

- Célszerl az értékelést a szervezet minden munkakdrére elvégezni.

- A munkakorok értékelése elére meghatarozott értékelési tényezdk szerint
torténik. Ezeket a tényezdket a munkakor legjellemzobb sajatossagai szerint
valasztjuk ki.

- A tényez6k kozott fontossaguk szerint kiilonbséget tesziink (stlyozzuk). A
sulyozas alapjan meghatdrozzuk a pontértékeket.

- A munkakorok értékelése azt jelenti, hogy minden munkakor az egyes tényezok
¢és fokozatok alapjan egy pontértéket kap, amely kifejezi a munkakodr maés
munkakdrhoz viszonyitott értéket.
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- A munkakorok pontszamuk alapjan kiilonb6z6 munkakdr-csoportokba
rendezhetdk.

A munkakorok kozotti eltérések meghatarozasa ugy torténik, hogy a munka jellemzoit
kiilonboz6 tényezdkre bontjuk, amelyekkel az eltérd munkatartalmi sajatossagokat ki
tudjuk mutatni. Igy a kiilonb6z6 munkakoroket dssze tudjuk hasonlitani egymassal, és
ezzel lehetévé valik targyilagos rangsoroldsuk. A kovetkezd 1épés a munkakdrok
elemzése a meghatarozott értékelési tényezok szerint. A munkakorok értékelésénél
alkalmazott elemzés altaldban sziikebb korii, mint egy altalanos munkakor-elemzés.

A munkatudoményi szakirodalom szerint optimalis, ha az értékelési tényezok szama
5-10 kozott valtozik. Ha az értékelési tényezok szama csekély, akkor a
munkaértékelés a munkahely specialis jellemzéinek megragadasara kevésbé lesz
alkalmas. Ha a tényezOk szama tal nagy, az értékelés tilsagosan differencialt lesz, és
fennall a veszélye annak, hogy ugyanazt a jellemzot tobb kritériumban is figyelembe
vessziik és igy az a sziikségesnél nagyobb jelentdséget kap, torzitva ezzel az értékelési
rendszer megbizhatdsagat.

A legtobb analitikus munkakdor-értékelési rendszer az értékelési tényezok 5 f6
csoportjat tartalmazza:

— ismeret €s tudasigény,

— afeladatmegoldas jellemzdi,

— akapcsolatok jellege ¢s mérteke,

— feleldsség jellege és mértéke,

— szellemi és fizikai terhelés, kornyezeti hatasok altal kivaltott terhelés,

Az értékelési tényezOkhoz meg kell hatirozni azokat a fokozatokat, amelyek
megmutatjak azt, hogy egy adott értékelési tényezén belill milyen kiilonbségek
mutathatok ki a kiilonb6z0 munkakorok kozott. Célszerli a fokozatok szamat
korlatozni, gyakorlati tapasztalatok alapjan elegendé a 3-5 fokozat. Az értékelési
tényezoket, valamint az osztadlyokat kozérthetden definialni kell. A definicioval
hatdrozzuk meg ¢és kiilonboztetjiik meg egy-egy tényezd tartalmat mas tényezoktol.
Kiilonosen akkor van jelentdsége a definialasnak, ha ugyanaz a tényezé munkakor-
csoportonként modosult értelmezésekkel szerepel.

A munkaértékelési eljarasok megbizhatdosaga szempontjabol meghataroz6, hogy a
munkatevékenység értékelésekor:
— Milyen értékelési jellemzoket vesziink figyelembe,
— Hogyan sulyozzuk a megallapitott értékelési szempontokat (vagyis, hogy adott
esetben milyennek itéljiik meg a kozottiik levd viszonyt).

A munkaértékelésen beliil a sulyozas az egyik legtobb vitat kivalto feladat, mivel nem
objektiv tényezOkon, hanem tapasztalati tényeken és vallalatpolitikai elképzeléseken
alapul. Ezért is nevezik a munkaértékelés ,,neuralgikus” pontjanak. A sulyozas akkor
megfeleld, ha a gyakorlati alkalmazas soran érdekeltek tobbsége elfogadja.

Az értékelési tényezok kozotti sulyok meghatarozasahoz nem elegendé az értékelési
tényezok kozotti fontossagi sorrend megallapitdsa. A sorrendhez konkrét érték-
mutatokat is hozzd kell rendelniink. A sulyozast kovetéen Osszeallithaté a
munkakorok értékének meghatarozasara szolgalod pont-tablazat.

Az értékelés soran a kovetkezd problémakkal kell szembenézni.
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Ha az értékelést nem wugyanaz a munkacsoport végzi, eléfordulhatnak
értelmezési ¢és alkalmazasi eltérések. Kiilonosen nagy szervezetek esetében,
amikor tobb mint szdz munkakor besorolasat kell elvégezni, elképzelhetd
munkamegosztas az értékelésben is. Az eltérd értékelés megakadalyozasa
érdekében olyan felkészitd képzést kell tartani, mely sordn elérhetd a rendszer
egységes értelmezése €és hasznalata.

A rendszer bevezetését meg kell eldznie a részletes tajékoztatisnak. Igy a
szervezet minden tagja megismerheti a munkakorére vonatkozé értékelést.

Az értékelés soran kialakult értékrend és a szervezetben tapasztalt értékrend
jelentdsen eltérhet egymastol. A vezetOk feladata és feleldssége a munkakor
értékelési rendszerrel szembeni tamadasok leszerelése, a visszarontasi
kezdeményezések megakadalyozasa. Olyan megoldast kell bevezetni, amely
kontroll alatt tartja a valtoztatéasi kisérleteket.

Az értékelési rendszer id0szakonkénti karbantartast igényel. Ki kell jelolni egy
szervezeti egységet, amely felelds a rendszer karbantartasaért.

2.6.9. Munkakortervezés, kialakitas

Cél: a tevékenység hatékonysaganak és a munkatarsak komfortjanak,
megelégedettségének egyidejli javitasa.

Tervezési szempontok:

Ki végzi el a munkat?

Mikor végzik el a munkat?

Hogyan végzik el a munkéat?

Hogyan értékelik a munkat (Kovetelmény-standard kialakitas)
Ember-gép-kornyezet kialakitas: kapcsolat az ergonémiaval

Korszerii munkaszervezési megoldasok:

Munkakorbovités
Munkagazdagités
Autoném munkacsoportok
Bevonas, felhatalmazas

A munkakortervezés alapelvei:
A munkarendszer kialakitasanak a munkatudomdnyi ismeretek alkalmazasa révén

meg

kell felelnie az embernek megfeleld munkakialakitds kovetelményeinek a

miiszaki és gazdasagi teljesitOképesség figyelembe vételével. A munkakortervezés
munkapszichologiai feladat is abban az értelemben, hogy a munkakornek hossz
tavon biztositania kell a dolgozok testi épségét, fizikai és mentdlis egészségét,
valamint a munkavégzés mindségét.

A tervezés teriiletei:
- A munkahely és a munkaeszkoz kialakitasa

- A testméretek figyelembevétele
- A testtartas, a testhelyzetek, testmozgasok figyelembevétele

- A munkaeszkoz kialakitasa

- Jelz6- és kezeldelemek kialakitasa

- Az emberi erdkifejtés mértéke és tartama
- A munkafolyamat kialakitasa
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- A munkakdornyezet kialakitasa

A tervezési folyamat elvei:

- A munkafeladatok kialakitdsara nincs egyediili legjobb mddszer a felhasznalasi
kovetelmények, hatékonysag, egészségi allapot és j6 kozérzet figyelembe vételére.

- Az egyes munkafeladatok kialakitasakor a jelenlegi feltételeket mar a jovobeli
kovetelményekre valo tekintettel kell meghatarozni. Ahol a jelenlegi tapasztalatok
alapjan nem elegendd az informacid, a dontések meghozatalahoz, a sziikséges
adatokat szimulacids elemzések soran célszerli megszerezni.

- A sikeres tervezés érdekében a kialakitasi és kiértékelési terveket a rendszer
kivalasztasa ¢€s beiizemelése el6tt idoben ki kell dolgozni.

- Egy 0j vagy modositott munkarendszer bevezetésére megfeleld tervet kell
kidolgozni, hogy eldre lehessen latni a bevezetés elott, alatt és utan fellépd a
fiziologiai és pszicholdgiai valtozasokat.

2.6.10. A munkakorelemzés és tervezés etikai vonatkozasai

A dolgozot tajékoztatni kell az elemzés céljardl, az elemzés eredményeinek
felhasznalasarol.

A dolgozot tajékoztatni kell az elemzés soran feltart minden olyan tényrol,
amely az adott munkakdrben egyészségét, biztonsagat fenyegeti.

A munkakdrtervezés soran ki kell kérni a dolgozé véleményét munkakorének
megvaltoztatasarol, tajékoztatni kell 6t a valtoztatdsok varhato
kovetkezményeirol.
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Kaucsek Gyorgy: Foglalakoztatasi Hivatal, Kutatasi Iroda
Simon Péter: Foglalakoztatdsi Hivatal, Kutatasi Iroda

2.7. Munkakornyezet kialakitasa és értékelése

2.7.1. A résztevékenység célja

A dolgoz6d ember viselkedését tobb tényezé hatarozza meg, mint pl. Oroklott
adottsagai, személyisége, vagy az ¢€ppen hatdé aktualis kornyezete. Az utobbi
tényezore utalva célszerli a munkapszichologiai vizsgalatoknal a fizikai kdrnyezeti
feltételek (munkatér, zaj, megvilagitas, szin, klima, rezgés, karositd, mérgezo
anyagok) ne csak a termelés-szolgaltatds technikai és technologiai feltételeinek,
hanem a benne tartozkoddé ember (dolgozo, fogyasztd) igényeinek is megfeleljen.
Kovetkezésképpen a munkakodrnyezetnek az ember szamdra legmegfeleldbb
kialakitdsahoz mindezeket a tényezdket az emberi tevékenység teljesitményi é€s
igénybevételi kritériumaival kapcsolatba hozva elemezni és értékelni kell.

2.7.2. A pszichologus feladatai

A pszichologus feladata annak feltarasa, hogy a fizikai munkakérnyezeti tényezok

- amunkatevékenység elvégzését segitik vagy gatoljak,

- afizikai és pszichikai igénybevételt kedvezotleniil vagy kedvezden befolyasoljak,

- milyen mas tevékenységi, viselkedési modok kialakuldsat provokaljak, ill.
tamogatjak vagy korlatozzak,

- hogyan hatnak a munkahelyzet ,érzelmi atélésére” (kedvezdnek, vagy
kedvezdtlennek mindsitik).

A fobb terheld kornyezeti faktorok, amelyek befolyasolhatjak a munkavégz6 ember
teljesitményét, kozérzetét és egészségi allapotat a kovetkezok lehetnek:

* Iddjarasi tényezok: esd, ho, kod stb. (munka a szabadban)
*  Megvilagitas

*  Meérgezd vagy veszélyes kémiai anyagok

e Mikroklima

*  Munkahely és munkaezkoz kialakitas

*  Specialis koriilmények kozott (pl. ,,tiszta tér”, vagy fold alatt) végzett munka
e Sugarzo6 anyagok

* Szagok, illatok

* Szennyez0 anyagok (amelyek védofelszerelést igényelnek)
e Vibracid

° Zaj

A fenti tényezOk koziil az alabbiakban néhanyat vazlatosan ismertetiink, esdsorban
azokat, amelyek hatasanak vizsgalataval a pszicholdgus szinte minden munkahelyen
talalkozik.
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2.7.2.0. Munkaeszkoz, mint a leggyakrabb bajforras (Stick Builaly)
2.7.2.1. Zaj

A zaj azoknak a hangoknak az Osszessége, amelyek fizioldgiai és pszichés hatasukkal
zavardan, kellemetleniil, farasztéan hatnak az ember munkavégzd képességére,
kozérzetére és bizonyos feltételek kozott egészségkarosodast idéznek eld. A hangérzet
erosségét a hangnyomas ingadozéasok, a hang frekvenciaja, és az ember akusztikus
¢észlelési folyamatai (hallaskiiszob, adaptacid) egyiittesen hatarozzdk meg. A
zajkibocsatas és a zajbehatas (az emisszid €s az imisszio) jellemzésére szolgald fobb
paraméterek a hangnyomds-szint, a hangintenzitds-szint, a szubjektiv megitélés
mérteke.

A leggyakrabban hasznalt hangintenzitas mutaté a hangnyomasszintet jelz6 decibel
(dB); ez a tényleges hangnyomds ¢és az emberi fiil hallaskiiszobét jelentd
alaphangnyomds hanyadosanak logaritmikus skalaja. A hangossag szintet phon-ban
mérjik. A phon-skala egyarant figyelembe veszi a hangossdg valtozasaiban a
frekvenciat és az amplitddot, és csak az 1000 Hz-es tartomanyban egyezik meg a
decibel skalaval. Nem linearis, szubjektiv skala (pl. a 40 phon nem kétszer olyan
hangos, mint a 20 phon). A son-skéla viszont olyan mutatészam, amelyik kielégiti ezt
a kritériumot.

A megengedheté hangossag hatart egy decibel/frekvencia abran szokas feltiintetni.
Ez azokat a pontokat jeloli, amelyeknél maradandd karosodas léphet fel. Ez a
karosodas altaldban nem az egész hallastartomanyban kovetkezik be, hanem bizonyos
frekvenciak iranti csokkent érzékenységben, vagy a magasabb frekvencidk felé
haladva, novekvd hallascsokkenésben nyilvanulnak meg.

A zaj zavard, karosito hatasat a hangok fizikai paraméterei, az ember fizikai és
pszichikai adottsagai egyiittesen hatarozzdk meg. A halldsérzetet leginkabb
befolydsold tényezOk: az adott helység altalanos zajszintje, a hang periddusos
(szabalyos) vagy rendszertelen (szabalytalan) jellege; a hang varhato vagy elére nem
vart volta, gyakorisdga; a hang magassaga ¢és a halldszerv allapota. Az emberi fiil az
1000 ¢és 4000 Hz kozotti hangokra fokozottabban érzékeny. E hatarok kozott a
legalacsonyabb a hallas- a legmagasabb a fajdalomkiiszob. E frekvencia hatidrokon
beliili zaj esetén meg kell vizsgalni a beszéd érthetdségét is. A zaj hatasa az emberre
pszichés terhelésben (pl. a beszédmegértés, a figyelemkoncentracio, a gondolkodasi
folyamatok akadalyozasa, alvaszavarok), ¢s altalanos fiziologiai reakcidkban (pl.
pulzusgyakorisdg, vérnyomas, légzésgyakorisag, pupillanagysag, bor vérellatottsag
vagy borhomérséklet), valamint nagyobb intenzitasértékeknél hallascsokkenésben
vagy hallaskéarosodasban nyilvanul meg. A halldscsokkenés vizsgéalatat audiometrids
mérésekkel végzik.

A zaj csokkentése érdekében a legjobb, ha magat a zajforrast kiiszoboljik ki, de
kielégitdé megoldast jelenthetnek a kiilonb6z6 miiszaki-szerkezeti valtoztatasok (pl.
léghtiités helyett vizhiités alkalmazasa), vagy csokkenthetjiik a zajt gy is, hogy a
terjedését hangszigeteléssel (hangelnyeld burkolatok, valaszfalak telepitésével)
megakadalyozzuk vagy gatoljuk. Ha ezekre nincsen lehetdség, akkor vagy a zajos
térben valo tartdzkodas idejét kell csokkenteni, vagy jo mindségli egyéni
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védoeszkozokrol kell gondoskodni. Ezenkiviil a dolgozok részére biztositani kell
csendes, illetve a munkahelynél kevésbé zajos pihendhelyiségeket is.

2.7.2.2. Megyvilagitas

A természetes €s mesterséges fény viszonyok meghatarozd szerepet toltenek be a
munkatevékenységek altalanos és helyi megvildgitasaban. Megfeleld megvilagitas
erosség nélkiil, pl. a termékek hibai csak nehezen ismerhetok fel. A megvilagitasi
viszonyok hidnyossagai a latoképesség (latasélesség, kontrasztérzékenység, adaptacio,
az ¢érz¢kelés gyorsasaga, térlatds stb.) befolyasoldsaval korldtozzdk a
teljesitOképességet, ¢és baleseteket is okozhatnak. Kiilonosen az 1) (képernyds)
technoldgidk, valamint a termékek €s a gyartasi folyamatok irant tamasztott nagyobb
mindségi kovetelmények fokozzak az igényt a megvilagitasi kérdések megoldasa
irant.

Ha valamely tevékenység végzése kozben a vilagitas nem megfeleld, a szem izomzata
1d6 elott kifarad. A szem elfaradasa utan fejfajas, idegesség, majd teljes szellemi és
fizikai elfaradés jelentkezik, amely teljesitményromlésban is megnyilvanul. A szem
1d6 elétti elfaradasanak és egyben a teljesitmény csokkenésének az elsddleges okai:

- a gyenge megvilagitas,

- atulzott fénysiirtiség, amely kaprazast okoz,

- a talzottan nagy kontraszthatas,

- a nem megfeleld szinellentét a tevékenység targya, eszkoze €és a kornyezete

kozott.

A munkahelyi megvilagitas kialakitasa, a fényforrasok megvalasztasa soran az
alabbi tényezoket kell figyelembe venni:

- a megvilagitas erdssége,

- a fényesség eloszlasa (ez a megvilagitas stiriségeloszlasa),

- a vakitas, illetve a visszatiikr6zodés,

- a fény irdnya és az arnyékviszonyok,

- a fény szine és a szinvisszaadas mértéke.

2.7.2.3. Szinek

A munkahelyek szinkialakitdsahoz altaldban nem adhatok meg egyértelmi, altalanos
ajanlasok, mert a dolgozokra gyakorolt érzelmi-esztétikai hatasuk erésen személyiség,
illetve kultara fliggo.

A szinek munkahelyi hasznalatanak két fo teriiletét kiilonboztethetjiik meg.

1. Szabvanyositott (szabalyozott) hasznalat, amelyeknek a funkcioi a kovetkezok
lehetnek:

a.) észlelési képességet novelo,

b.) rendteremto,

c.) tadjékozddast eldsegitd,

d.) biztonsagot fokozo,
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e.) monotoniat csokkentd.

Ezeket a funkcioikat nemzetkozi, orszadgos €s helyi szabvanyeldirdsok tartalmazzak és
alkalmazasukat, - elsésorban b., c., d. funkciokban, - kdtelezden el is irjak.

2. Szindinamikai kialakitas, amelynél a szinek pszicholdgiai hatasa a donto.

A szinek érzelmi, hangulati hatdsa, befolyasolva a tavolsag-, homérséklet-,
térérzékelésiinket, altalanos kozérzetiinket szubjektive kompenzéalhatja (enyhitheti-
erositheti), a tevékenységek €s a kornyezet okozta negativ hatasokat. Az egyes szinek
kiilonbozoképpen hatnak az ember fizioldgiai és pszichikai allapotara. Ezért a szinek
kivalasztasakor kiilondsen fontos az érintettek véleményének megismerése.

A szinérzetet a szinek harom jellemzdje befolyédsolja: a szintonus, a telitettség és a
vilagossag.

A munkahelyek kialakitasakor felhasznalhato érzékelési-észlelési folyamatok:
- kontrasztok
- adaptacio
- szinazonossag (konstancia)
- asszociaciok és érzetek

2.7.2.4 Mikroklima

A kellemes klima biztositdsa a jo kozérzet és teljes értékli teljesitOképesség
fenntartdsanak eldfeltétele.

A klimat négy tényez6 egyiittesen hatarozza meg. Ezek a kovetkezok:
- alevegd homérséklete,
- alevegd paratartalma,
- alevegd mozgésa (természetes €s mesterséges szell6zés),
- asugarzas utjan megvaldsuld hdcsere.

Ezek koziil els6sorban a hdmérséklet a meghatarozé tényezd, mig a masik harom csak
modositod szerepet jatszik. Az a klimaérték, amelynél az ember kellemesen érzi magat,
egyénenként kiilonb6zd, és az elézdekben felsorolt tényez6kon kiviil nagymértékben
fligg a végzett tevékenység jellegétdl (pl. iild,- vagy 4llo6 helyzetben végzett kézi
munka, szellemi tevékenység vagy nehéz fizikai munka) és az egyes emberek fizikai-
fiziologiai  (testhOmérséklet, a vér hdvezetése, a verejtékelvalasztas ¢és
verejtékparologtatas) és pszichikai adottsagaitol, illetve érzékenységétodl is.

Az ember védelme a kellemetlen vagy karosito klimahatasok ellen miiszaki-szervezési
intézkedésekkel, valamint egyéni védofelszerelésekkel, és a szervezet fiziologiai
alkalmazkodasi mechanizmusainak tdmogatasaval (pl. véddital, edzési, regeneracios
lehetdségek) torténhet.
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2.7.2.5. Mérgez6 (toxikus) anyagok

A mérgezo anyagok osztalyozasa fizikai—kémiai tulajdonsagaik, mérgezo hatasuk, az
emberi testtel torténo érintkezésiik és hatasmodjuk szerint torténik.

A mérgezd anyagok esetében is kiilonbozoé hatarértéket allapitottak meg, pl.: MAK
(maximalis munkahelyi koncentracid) értékek.

Az embert szolgald véddintézkedések elsésorban miiszaki jellegiiek: pl. robotok
alkalmazasa, anyaghelyettesitések, elszivo berendezések, munkakozi sziinetek, munka
rotacid. Az egyéni védelem szemiivegek, légszlird, 1égmaszkok, 1égzokésziilékek,
védoruhak, védooltozékek révén torténhet.

A kozérzeti rosszabbodas akut és kronikus lefolyasat (pl. a szubjektiv panaszok és a
kellemetlen érzések értékelése) és a pszichikus teljesitmény-paramétereket (pl.
reakci6idd, az emlékezés, felismerési teljesitmény) kiilonb6z6 intervallumokban (nap,
hét, honap) indokolt vizsgalni, az anyagok jellemzdinek és mennyiségének

crer

2.7.3. A pszicholégus egyiittmiikodo partnerei

A fizikai kornyezeti tényezok vizsgélata sordn a pszichologus a vallalati ergonémiai

programokon keresztiil szamos szakteriilet szakembereivel keriil kapcsolatba. A

legfontosabb egylittm{ikddd partnerei az alabbi teriiletekrdl keriilhetnek ki:

- ergondmia,

- munka- és kornyezetvédelem,

- miszaki fejlesztés,

- munkaszervezés,

- munkaegészségiigy,

- akiilonbo6zo szintli vezetdk és az adott vizsgalt munkahelyen a kdrnyezeti,
hatdsoknak kitett, érintett dolgozok.

2.7.4. Modszertani szempontok

A munkakdrnyezet vizsgalatdhoz a munka ¢és szervezetpszicholégusoknak a
hatotényezokkel kapcsolatban ismerniiik kell az alapvetdé fogalmakat, a terhelés és
igénybevétel kozotti Osszefiiggéseket, az egyszeriibb fizikai (lux-, hangnyomas-, ho-,
légnedvesség-, hdsugarzas-, 1égsebesség-, rezgésmérés) ¢és fizioldgiai miiszeres mérési
modszereket. A miiszeres mérési gyakorlat elsajatitasa a pszicholégus szamara
nemcsak azért fontos, mert megallapithatja egy munkahely hozzavetdleges
munkakdrnyezeti viszonyait, hanem a kozvetlen tapasztalatok, élmények atélése miatt
is.

Kiilonosen mély, specidlis szakmai felkésziiltségre a pszicholégusoknak nincs
sziikségiik, de ugyanakkor képesnek kell, hogy legyenek az e tényezdkkel kapcsolatos
egyszeriibb terhelés-igénybevételi laboratoriumi ¢és munkahelyi vizsgalatok
elvégzésére, az eredmények értelmezésére, kiilonds tekintettel a dolgozok szubjektiv
megitélésének differencialt elemzésére. Egyiitt kell, hogy tudjon miikddni tovabba az
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ezen tényezdk objektiv elemzésében jartas szakemberekkel, aki meg tudja fogalmazni
a velik szemben tadmasztott igényeket, a pszichés igénybevétel szempontjabol
értelmezni tudja szakvéleményeiket. Azok a specidlis mérési modszerek, amelyek
nagy pontossagu méréseket tesznek lehetéveé, nem képezik a munkapszicholégusok
altal feltétleniil elsajatitandd ismeretek vagy tevékenységek korét.

A munkafeltételek értékelése

A pszichologusnak az értékelés soran torekednie kell arra, hogy olyan rendszerhez
kapcsolddjon, vagy olyant alakitson ki, amely az egyiittmiikddé miiszaki és gazdasagi
szereplok szamara is konnyen érthetd.

Az alabbi négyfokozatl értékelési rendszer erre a célra jol alkalmazhato.

1. Végrehajthatosag: annak megdllapitisa, hogy a munkatevékenység egydltalan
végrehajthato-e?

Béarmely munkatevékenység akkor nem hajthatd végre, ha a kdvetelmények az arra
vallalkoz6 ember képességeit meghaladjak, vagy az nincs olyan helyzetben, hogy azt
a tevékenységet egyaltalan akar egyszer is végre tudja hajtani. Az "elvégezhetdség"
tehat mindenekel6tt csak azt jelzi, hogy egy tevékenység végrehajtasanak feltételei, -
pl. a sziikséges készségek, testi erd, tudas és a fellépd terhelések elviselése, - az
emberi képességek teriiletén egyaltalan megvannak-e (elérheti, mozgathatja, hallhatja,
lathatja, érezheti, karosodas, sériilés nélkiil talélheti). Ide értendd értelemszeriien az
is, hogy a tevékenység egyszeri végrehajtasdnak nincs egészségkarositd hatasa. Ezért
itt abszolut, objektiv kovetelmények allithatok fel, és a teriiletet szabvanyok,
rendeletek szabalyozzak. A fizikai kornyezeti tényezOk megengedett hatarértékeire,
vizsgélatara, kialakitdsdra munkaegészségligyi, ergondmiai normativ eldirdsok
vannak, amelyek tobbsége kotelezd orszagos és nemzetkozi szabvany.

2. Elviselhetoség: a munkatevékenység, illetve azok feltételei tartosan elviselhetok-e?
A munkatevékenység akkor "elviselhetd", ha az nem egyszer vagy révid ideig, hanem
az egészség karosodasanak veszélye nélkiil, huzamos ideig, tobbszor is megismételve
végrehajthatdo. A tartdos (hosszi ideji) munkatevékenység szamdra csupan az
"elvégezhetdség" kovetelményeinek kielégitése nem elegendd, mivel az emberi
teljesitoképesség a munkatevékenység idétartamatol fiiggéen valtozik. A fizikai,
de a pszichés teljesitOképesség hatarai ilyenkor is viszonylag objektiven
meghatarozhatok. Az objektiv igénybevételek mérésére rendszerint a fiziologiai
modszerek szolgalnak.

3. Vonzosag: az ember szamara megfeleloen vonzo-e a munkatevékenység? Mit
tartanak a dolgozok vonzonak, kivanatosnak?

Az "elvégezhetdség" ¢és "elviselhetdség" kritériumai kijelolik azokat a kereteket,
amelyeken beliil az emberi munkatevékenység egyaltalan végbemehet. Az emberi
tevékenységet azonban nem csak az objektiv feltételeibdl kiindulva kell megitélni,
hanem az emberek véleménye alapjan is, amelyet tapasztalataik és beallitodasaik
révén alakitanak ki rola. Az objektiv feltételeket és azok szubjektiv megitélését a
munkavégzés esetében leggyakrabban a fizetésen keresztill hozzdk O6sszhangba
egymassal. Kiilonben a keletkez0 konfliktusok csokkentik az egyén késztetését az
adott munkatevékenység elvégzésére.
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4. Megelégedettség: mennyi 6romet taldl a dolgozo ember a munkatevékenységben?
A munkatevékenységnek ez a megitélése mindig csak egyéni lehet. Erre nincsen
biztos mérce, mivel a munkatevékenység, illetve annak feltételeivel vald “igazi”
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fiigg, ¢és az emberek munkabedllitoddsa, igényszintje nagyon sok szocioldgiai,
szocialpszichologiai, pszichologiai valtozo fiiggvénye.

A 3., 4. értékelési kategoéridban a pszichologus dominans szerepet tolt be az
egylittmiik6do partnerek kozotti munkamegosztasban.

2.7.5 Jogi és etikai vonatkozasok

- A munkavédelemrdl sz6l6 1993. évi XCIII. Tv. Vonatkoz6 eldirasai.

- 25/1996. (VIII. 28.) NM rendelt az egészséget nem veszélyeztetd
munkavégzés és munkakoriillmények altalanos egészségligyi kovetelményeirdl.

- MSZ EN 614-1:1998. Gépek biztonsaga. A kialakitds ergondémiai elvei.
(Megegyezik az EN 614-1:1995 eurdpai szabvannyal.)

- 50/1999. (XI. 3). EiiM rendelet a képernyd el6tti munkavégzés minimalis
egészségiigyi €s biztonsagi kovetelményeirdl.

- 2000. évi LXI. torvény a munkavallalok ionizalo sugarzas elleni védelmérol
sz0l6, a Nemzetk6zi Munkaligyi konferencia 1960. évi 44. {iilésszakan
elfogadott 115. szamu Egyezmény kihirdetésérol.

- 2000. ¢évi LXXII. torvény a munkavallaloknak a munkahelyi
levegdszennyezddés, a zaj és rezgés altal okozott foglalkozasi veszélyek elleni
védelmérél szo6lo, a Nemzetkozi Munkatligyi konferencia 1977. évi 63.
iilésszakan elfogadott 148. szamu Egyezmény kihirdetésérol.

- 2000. évi LXXV. torvény a munkavallalok biztonsadgarol, egészségérol és a
munkakdrnyezetrdl sz616, a Nemzetkdzi Munkaiigyi konferencia 1981. évi 67.
ilésszakan elfogadott 155. szdmu Egyezmény kihirdetésérol.

- 2/2001. (I. 176.) Kormany Rendelet a veszélyes anyagokkal kapcsolatos
sulyos balesetek elleni védekezésrol.

A pszicholégusnak a munkakornyezet kialakitdsa sordn is kovetnie kell a
Pszichologusok Szakmai Etikai Kodexében foglaltakat, annak érdekében, hogy
egyarant eleget tegyen a megbizd, a munkavallalok és a szakmai igényesség
kovetelményeinek.
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Szilagyi Zoltan: IKARUS BUSZ Székesfehérvar

2.8. Szervezetdiagnosztika és szervezetfejlesztés

A szervezeti diagnosztika és a szervezetfejlesztés olyan szorosan egyméshoz
kapcsolodo folyamatok a szervezetek életében, amelyek indokolttd teszik, hogy a
jelen megkdzelitésben e két teriiletre egységes egészként tekintsiink. A gyorsan
valtozo feltételekhez alkalmazkodni képes, onmagéban is kiegyensulyozottsagra
torekvd szervezetek pozitiv piaci képességei gazdasagi mutatokban is mérhetdek.
Taldn ez az elsddleges oka annak, hogy ez a témakor a szervezeti miikddés
mindennapi valdsagaban egyre nagyobb teret kap, nem nélkiilozve a szakma azon
igyekezetét, amely a részletes modszertani megalapozottsagra, a széles szakirodalmi
hattérre és a szakmai kompetencidk folyamatos feliilvizsgalatara vonatkozik.

I. A szervezetfejlesztés fogalma, célja

A szervezetfejlesztés elméleti megkozelitésében szamos példat talalunk mind a hazai,
mind a nemzetkdzi szervezetpszichologiai kornyezetben. A folyamat Iényegi
megragadasara az alabbi néhany szemléletes allasfoglalds kinalkozik.

»A szervezetfejlesztés (OD: Organizational Development) nem egyetlen modszer,
hanem 6nall6 viselkedéstudomanyi szakteriilet. Az OD tudatosan tervezett, modszeres
¢és atfogd valtoztatasi program, amely elsdsorban a szervezet kultirdjat moédositja.
Hatasara javul a szervezet problémamegoldo, alkalmazkodd, megtjuld képessége, igy
konnyebbé valik a szervezetben a valtoztatasok véghezvitele.” (Pataki, 1999; 57.0.)

»A magatartastudomanyi szervezetfejlesztés olyan megkozelitések gyiijtd kategoridja,
amelyek a szervezet egészének fejlesztésére iranyulnak. Ugy kivanjak elésegiteni a
tervezett szervezeti valtozasokat és felkésziteni, rdhangolni a szervezeti tagokat a
valtasokra, hogy a valtozdsok mind a szervezet teljesitményndvekedését, mind a
szervezeti tagok személyes fejlodését és jolétét szolgaljak.” (Neilsen, 1984, in:
Bakacsi, 1996, 301.0.)

»A szervezetfejlesztés a felsd vezetés altal tdmogatott hosszi tavu erdfeszités, a
szervezet problémamegoldd képességeinek és megujulasi folyamatainak javitasa -
kiilonosen a szervezeti kultura hatékonyabb ¢és egylittmiikodésben megvalosulo
diagnozisa — altal, sajatos hangsullyal a formalis munka-teamek, az idéleges teamek
kozotti kultdra, valamint az alkalmazott magatartdstudomanyok elméletének ¢&s

crer

1991, 63.0.)

Osszegzésként érdemes - a szinte mar klasszikusnak szamito - Bechard-i definiciot is
felidézni, amely példaértékiinek tekinthetd a szervezetfejlesztéssel kapcsolatos
részfolyamatok rovid €és tomor megfogalmazasaban:
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»A szervezetfejlesztes, tervszerii, a szervezet egészére kiterjedo, feliilrol szervezett
torekvés, amely a szervezet hatékonysdaganak és életképességének novekedését
célozza, a szervezeti folyamatokra valé tervszerii  beavatkozds utjdn,
magatartastudomanyi ismeretek felhasznaldsdval.” (Bechard, 1974; 35.0.)

Bechard szerint a ftervszerii valtoztatas egy szervezetfejlesztési program keretében
magaban foglalja a szervezeti allapot diagnozisat, a fejlesztés stratégiai tervének
kialakitasat és a megvalositashoz sziikséges erdéforrasokat.

A feliilrol szervezett torekvés formajaban 1étrejovo szervezetfejlesztés eredményeként
a vezetés érdekelt a valtozasban, illetve ismeri a valtozas céljait, és elkotelezett a
célok megvaldsitasaban.

A szervezet hatékonysdaganak és életképességének novekedése, mint cél tekintetében
felvazolodik egy idedlisan hatékony, egészséges szervezet elérése, melynek az alabbi
fobb jellemzo6i lehetnek:

- aszervezeti egységek a szervezeti funkcidkhoz kotédnek

- a szervezet feladatstruktirdja a szervezetben meglévd célok és tervek alapjan
szervezddik

- azellenérdekeltséget képezd szervezeti tevékenységek minimalisak

- afeladathoz kapcsolodé szervezeti kommunikacié akadalytalan és gyors, altalanos
a visszacsatolasi lehetdség

- adontéshozatali jogkor a megfeleld informaciot birtoklo statuszokhoz kotddik

- aszervezet egy nyilt rendszernek tekinti magat

- a valtozassal kapcsolatos vélemények iitkdztetésére van formalis lehetdség, azok
gyakorisaga magas

- a személykozi ellentétek minimalisak, a szervezeti tagok kiegyenstlyozottsaga
fontos a szervezet szamara

- az Osztonzési rendszer figyelembe veszi a dolgozdk teljesitményét, szakmai
fejlodését és a megfeleld munkahelyi 1égkort.

Mindezek alapjan a szervezetfejlesztés célja lehet:

0 A szervezet megujulésa, a szervezeti tanulds hatékonyabba tétele

0 A szervezet problémamegoldd képességének fejlesztése, a kreativ
megoldasok kidolgozésa €s beépitése

[ A szevezet alkalmazkodoképességének novelése, a rugalmassag fokozésa

U A szervezeti szintek kozotti 6sszhang megteremtése, illetve annak tovabb-
fejlesztése

U A szervezet, és az egyén fejlesztése egyarant

A magatartastudomanyi ismeretek felhasznalasa olyan teriileteket érint, melyben az
egyéni motivacio, a célkitlizés, a kommunikaci6, a problémamegoldas, a
csoportfolyamatok €s a csoportok kozotti kapcsolatok, valamint a kulturalis normak, a
szervezeti kultira és a vezetés kiemelt helyet foglal el.

A szervezeti folyamatokra valo tervszerii beavatkozast illetden hatarozottan

elkiilontilnek a szervezetfejlesztési technikék a valsagmenedzselési beavatkozasoktol,
valamint a szervezeti sikert garantald vezetési, szervezési akcioktol. A beavatkozas
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els6dlegesen az emberi természetet és az alapvetd emberi attitlidoket probalja

crer

I1. A szervezetfejlesztés folyamata, feladatai

Ezen elméleti elgondoldsok alapjan megfogalmazhat6 a szervezetfejlesztési folyamat
logikai lancolata, amely a kovetkezd elemeket tartalmazza: 1.) elokészités, megbizas,
megallapodas; 2.) adatgyijtés, atvilagitas, elemzés, diagnozis;, 3.) beavatkozas,
intervencio, tréningek, strukturadlt megbeszélések, akciok, 4.) eredmények osszegzése,
ertekelés, jovovel kapcsolatos tevékenységek, utankovetés, follow-up.

A szervezetfejlesztés els6 mozzanata a megbizds, amely a szervezeti milkodés
problémainak legelsd észlelésével kezdddik. A szervezeti igény felmeriilése esetén
szakértokkel, tanacsadd cégekkel torténd kapcsolatfelvétel és a kiillonbozo targyalési
szakaszok folyaman korvonalazoédnak a szervezetfejlesztés céljai s keretei.
A megallapodast (szerzédés) kovetden kijeldlésre keriil egy kapcsolattartd (0sszekoto,
tanacsadd) személy, aki elsd 1épésben az aldbbiakat tarja fel:

- miért akarja a megbiz6 a valtozast;

- mit var a megbizo a szervezetfejlesztéstol,

- miért éppen most keriil sor a megbizasra;

- ki vesz részt a vezetés részErdl a programban.

(Nagyméretil, széles szervezeti tagolddassal rendelkezd cégeknél eléfordulhat, hogy a
tandcsado egy a szervezeten beliili, de az adott szervezeti egységtdl tavol, attol
teljesen fliggetleniil miikodo, belsé szervezetfejlesztdi csapatbol kertil kijeldlésre.)

A tanédcsaddnak azt is fel kell tdrnia, hogy a szervezet milyen értékeket képvisel - a
szervezetfejlesztést illetden - az informdcié megosztasa, a valtozassal kapcsolatos
elkotelez6dés és az autonomia-feleldsség kérdéskorében. Mindezek soran felszinre
keriilnek azok a problémakorok, szervezeti fesziiltségek vagy konfliktusok, amelyek
kijeldlik a szervezeti beavatkozas iranyat és részteriileteit.

Meg kell emliteni, hogy a szervezetfejlesztéi szakma jelenleg kétféle tanacsadoi
szerepet kiilonboztet meg:

az EROFORRAS (rersource) tandcsado,

aki az ligyfél (megbiz6) nevében tesz, informéciot szerez, vizsgalatot végez,
kiilonbozé rendszereket, eljarasokat tervez, javasol, véleményez (tehat a
MIT”-re ad valaszt);

a FOLYAMAT (process) tanacsado,

aki a valtozas ligyndke, a folyamatokra figyel, segit a problémamegoldasban,
modszereket tanit meg (tehat a ,, HOGY AN”-ra figyel).

A szervezetfejlesztés irdnyitott, strukturdlt adatgyiijtéssel folytatodik, amely a
szervezet, illetve a szervezeti egységek jelenlegi allapotanak, feltérképezését jelenti.
Ez a 1épés a szervezeti diagnozis szakasza, amely soran a dokumentum-elemzés, a
megfigyelés, a strukturdlt interjik, és egyéb kérddéives modszerek keriilnek
alkalmazasra.
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A szervezeti diagndzis targyat nagymértékben meghatarozzdk az eldzetes
konzultaciok  soran  kijelolt  szervezeti  problémakordk — vagy  lehetséges
fesziiltségforrasok. Ezekre a teriiletekre (szervezeti egységek, személyek, kapcsolatok,
miikddési folyamatok stb.) koncentralva a lehetd legtobb érdemleges informaciot kell
begylijteni az ¢érintett szervezeti egységrol, annak jelenlegi miikodésérél. Az
informaci6 forrasai lehetnek a vezetok (kozép- ¢€s felsOvezetdk), a dolgozok
képviseldi (szakszervezeti vezetdk), kozvetleniil a dolgozok, valamint a szervezeti
miikddés dokumentumai, deklardlt eredményei. Cé¢l a szervezet mélyebb szinti
megismerése, a szervezetfejlesztés szempontjabol sziikséges kovetkeztetések
levonésa, a valtozast igénylo teriiletek kijeldlése.

A kapott helyzetképre, azaz a diagnozisra tdamaszkodva, a kdvetkez6 1épés a szervezeti
beavatkozds megtervezése, majd megvalositdsa. A beavatkozas kozvetleniil érintheti
az egész szervezetet, mint példaul a jovotervezd workshop-ok, a stratégiai
mithelymunkak, szervezeti kultara fejlesztés és valtozasmenedzselés esetében, ahol a
munka kis- €s nagycsoportokban (15-200 f6) egyarant torténhet.

Ugyanakkor a beavatkozas koncentralodhat a szervezet egyes csoportjaira is. Ilyenek
a felsOvezetodi, kultarakozi (vegyes kulturdju, illetve nemzetiségll) vezetdi csoportok,
valamint a csapatépitd vagy a kiilonb6zo szervezeti egységek kozotti egyiittmiikdodést
javité workshop-ok, programok.

Léteznek kizarolag egyéneket fejlesztd beavatkozasok is, mint a vezetdi konzultaciok,
a teljesitményértékelésre valo felkészitések, valamint a személyes hatékonysagot
fejlesztd tréningek. A folyamat, a kliens szervezettel kozdsen egy értékeléssel zarul.

A szervezeti beavatkozast a szervezetfejlesztés utdankovetési vagy a follow-up
szakasza koveti (altalaban 1-3 honap kozotti idOtartamban). Az utdnkovetés
elsédleges célja: a megfogalmazott akciotervek elvégzésének, a kitlizott célok
elérésének értékelése, valamint az elért eredményekkel kapcsolatos valtozasok
figyelemmel kovetése ¢és elemzése. A szakmai célokon tal az utankovetésben
meghataroz6 jelentdségli a megbizd és a tandcsadd kozotti kapcsolat erdsitése, a
folyamatos konzultaciora, és segitségnytjtasra kész allapot fenntartasa. Ennek egyik
formaja az un. folyamatkonzulticio, amely tobb hoénapon &t tartdé folyamatos
konzultacids segitséget biztosit a megbiz6 szamara.

I11. Szakmai kompetencidk, munkakapcsolatok

A szervezetfejlesztéi szakmai kompetencia kérdése - mas egyéb kompetencia-
kérdésekhez hasonléan - igen Osszetett, sok esetben -ellentmondasos ¢és
konfliktusoktol sem mentes jelenség. Az a gyakorlatban is gyakran fellelhetd
megfogalmazas, miszerint "Szervezetfejlesztd az, aki szervezetfejlesztonek vallja
magat", korantsem tekinthetd megalapozott allaspontnak.

A szervezetfejlesztéi  kompetencia  meghatdrozdsa inkdabb egy  sajatos

folyamatszemléletet igényel, melynek 1ényeges sarokpontjai lehetnek:

- aszemélyiség érettsége, sziikséges képességek birtoklasa (pozitiv elfogado attitlid,
nyitottsag, empatia, rugalmassag, helyzetfelismerd képesség, problémamegoldo
képesség, tarsas hatékonysag, kommunikécios képesség stb.)
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- asziikséges elméleti- és modszertani hattér elsajatitasa,

- a gyakorlatban torténd tapasztalatszerzés,

- aszupervizi6 elérhetdsége és annak igénybe vétele,

- aszervezetfejlesztdi (és pszihologusi) etikai alapelvek ismerete €s betartasa,

- a folyamatos egyéni fejlédési igény, amely az ujabb ismeretek és tapasztalatok
befogadasara iranyul.

A szervezetfejlesztés elméleti- és modszertani hatteréiil a pszichologia againak,
alkalmazott teriileteinek széles tarhaza kinalkozik. A szervezetfejlesztési folyamat
soran mind az egyén, mind a csoport €s mind pedig a szervezet szintjén megjelend
pszicholdgiai jelenségek és folyamatok ismeretére sziikség van.

Az egyén esettben a személyiségpszichologia, a fejlédéslélektan, az
egészségpszichologia, a motivacios ¢és sziikségletelméletek, a kommunikacio, az
érzelmek, a dontéselméletek, a tanulaselméletek, a konfliktus-kezelés teriiletei
emelhetok ki. A csoport vonatkozdsaban a szocidlpszichologia, a csoportlélektan, a
csoportteljesitmény, a csoportos dontéshozatal, az attitlid, a szerepelmélet és a
szocialis készségfejlesztés, valamint szervezeti szinten pedig a szervezés- ¢és
vezetéslélektan, a szervezeti kultura-elméletek, a szervezeti viselkedés, a
gazdasagpszichologia teriiletei, mint a legfontosabbak emlithetéek meg.

A pszicholégian kiviil més, ahhoz szorosan kapcsolodo tarstudomanyok is fontosak
lehetnek a szervezetfejlesztés elméleti hatterében, gy mint a szociologia
(szervezetszociologia, kultara, értékrend, kulturalis attitlidok stb.), vagy a pedagogia
(tanulas, ismeretatadas, feln6ttképzés stb.).

A szervezetfejlesztésben résztvevd tandcsadonak tovabba olyan specifikus szakmai
ismeretekre is sziiksége lehet, amelyek kozvetleniill nem a szervezetfejlesztési
folyamatra vonatkoznak, hanem a szervezet mukodésének mélyebb megértését
segitik, ezéltal a szervezeti beavatkozds sikerességét novelhetik, igy példaul a
gazdasagi-, miiszaki-, kereskedelmi-, PR ¢s marketing-, munkajogi ismeretek,
valamint a szervezeti miikodéssel kapcsolatos egyes interdiszciplinaris ismeretek
(véltozéas elmélet, tanuld szervezet, tuddsmenedzsment, projektmenedzsment, TQM,
BPR stb.).

Az egyes pszicholdgiai szakteriiletek és tarstudoméanyok alkalmazéasa elsddlegesen
helyzet- és feladatfiiggd, de kijelenthetd, hogy a pszichologusi alapképzettség mar egy
jol hasznosithato tudasbazist jelent a szervezetfejlesztdi tevékenységben.

Az elméleti tudas mellett legalabb akkora hangsullyal jelenik meg a
szervezetfejlesztési gyakorlat, tapasztalat megléte. Az oktatdsi intézmények
alapképzései a gyakorlati tudds megszerzésére kevés lehetdséget biztositanak. A
szakmai tapasztalat elsajatitdsara - néhany a gyakorlatot eldtérbe helyezd képzési
mihelyt leszamitva - a "valodi" szervezetfejlesztdi életbe torténd bekapcsolodassal
keriilhet sor.

A naprakész elméleti tudas és a magabiztos tandcsadoi rutin egyiittesének kialakuldsa
erdsen 1dofliggd tényezd. Ezt a "tanuldsi folyamatot" viszont nagymértékben
segithettk a - mas alkalmazott pszichologiai teriileteken bevalt - szakmai
segitségnyujtasi, kontroll-, illetve feliigyeleti lehetdségek (egyéni szupervizio,
szakmai csoportok, érdekvédelmi testiiletek utmutatoi, etikai alapelvei). A
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szervezetfejlesztéssel kapcsolatban itt a Magyar Pszichologiai Tarsasdg Munka- és
Szervezetpszichologiai Szekcidjat, a Pszicholégusok Erdekvédelmi Egyesiiletét,
valamint a Szervezetfejlesztok Magyarorszagi Tarsasagat lehet megemliteni.

A szervezetfejlesztéi kompetencia kiterjed a szorosan vett egyéni szakmai
kompetencian tul, a megbizdval, annak szervezeti képviseldivel, illetve a
szervezetfejlesztésbe bekapcsolodd mas szakmai csoport tagjaival megvalosuld
egylittmiikodési tevékenységre is.

A megbizoval torténd munkakapcsolat 1ényeges eleme a tudatos felelosségvallalés, a
szervezetfejlesztés gyakorlatara és modszertanara vonatkozdan, amely annak a célnak
az elérését szolgalja, hogy a szervezeti beavatkozds a megbizot tadmogassa
fejlédésében egyéni, csoport, és szervezeti szinten egyarant.

Ez a feleldsség kiterjed a megbizd lehetdségeinek korrekt figyelembevételére,
valamint arra a folyamatos kommunikéciora, amely hitelesen informal a célokrol, a
szabalyokrol, a koltségekrdl, a varhaté eredményekrdl és a lehetséges kockéazatokrol.
Ennek érdekében elkeriilhetetlenek a szervezetfejlesztés soran a folyamatos
konzultaciok, amelyek ezeknek az elvarasoknak a teljesitését szolgaljak.

A megbizoval torténd munkakapcsolatban egy pszichologiai szerzddéskotés is
létrejon, amely a szervezetfejlesztés kereteinek kialakitasara, a megbizd ¢és a
tanacsadd kozotti kapcsolat pontos definidldsdra irdanyul. Ennek soran fontos
mozzanat a tanacsadd részérdl biztositott szolgaltatds 1ényegének és természetének
megismertetése a megbizdoval, valamint a konzultins sajat szakértelmérdl és szakmai
ismereteirdl torténd hiteles informalas.

IV. Jogi, etikai kérdések

A szervezetfejlesztés etikai alapelvei nagymértékben megegyeznek minden mas
tanacsadast magaban foglald tevékenységgel. A  szervezetfejlesztés etikai
szempontbol érzékeny elemei (konzultacio, megbizés, adatgytijtés, problémafeltaras,
tréning, visszacsatolds és utankdvetés stb.) a megbizé szempontjabol fokozott etikai
biztonsagot varnak el a tandcsadotol. A Szervezetfejlesztok Magyarorszagi Tarsasaga
az iratlan szabalyokon tul a kdvetkezd etikai alapelveket deklaralta:

L] Szakszerliség ¢s felkésziiltség

Tisztesség ¢és korrektség

Koriiltekintés, megfontoltsag

A kollégak és megbizok megbecsiilése

Szakmai igényesség

Elkotelezettség

Tart6zkodas a hatalommal vald visszaéléstol
Titoktartas
zervezetfejlesztok Magyarorszagi Tarsasaga, 1997)

OOoOoOoogd
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A szervezetfejlesztési folyamatban keletkezd szervezeti informacidk hasznositdsa,
visszajelzése a megbizd felé, illetéleg valamilyen forméban torténd tovabbadasa
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(szakmai forum, publikaciok stb.) a tandcsadd részérdl diszkréciot, titoktartast és
megfeleld etikai érzéket kdvetelnek.

Ezek 1ényegi eleme, hogy minden - a megbizoval kapcsolatban szerzett - informacioéra
teljes korti titoktartast kell biztositani. Azaz olyan eszkdz hasznalatdhoz, amely
informacioszerzésre, megfigyelésre alkalmas (hang- és képrogzité eszkozok stb.) a
megbiz6 engedélye, beleegyezése sziikséges. A szervezet tagjairdl szo6lo6
informéciokra is a titoktartdsnak és a szervezeten beliili kiemelt diszkrécionak kell
érvényesiilni. A személyhez kothetd informaciok esetében azok felfedés csak az
egyén engedélyével torténhet.

A nyilvanossagot érintd publikdciokban, szakmai kozleményekben keriilni kell a
megbizd (szervezet) azonosithatdosdgat. Ha mégis sziikség van erre, akkor a
megbizdtol irasbeli hozzajarulést kell kérni, és adott esetben - a szakmai forum elétt
kozvetleniil ismertetett adatokndl - a titoktartdsi kotelezettségnek az érintett
hallgatosagra is ki kell terjednie.

Az etikai jellegli problémak és panaszok megbizhaté kezelésére a Szervezetfejlesztok
Magyarorszagi Térsasdga Etikai Bizottsdg magalakitasadval ad lehetdséget. Itt
nemcsak a szervezetfejleszté kollégadk egymdés iranydban jelzett panaszainak
kivizsgalasara nyilik lehetdség, hanem az etikai védelem a megbizot is megilleti. A
megbizd panasztételi lehetdségét a megbizdval is ismertetni kell, ezért a megbizo €s a
szervezetfejlesztd kozotti megallapodas mellé javasolt a Szervezetfejlesztok Etikai
Kodexét csatolni. (Szervezetfejlesztok Magyarorszagi Tarsasaga, 1997)

Az etikai alapelvek a szervezetfejleszté kollégak munkakapcsolatara is kiterjednek.
fgy — mas szakteriiletekhez hasonldéan - az egyes szakemberekhez kapcsolodo
modszerek, technikdk, irdsos anyagok atvételében elvart, hogy az illetd kolléga
beleegyezését kell kérni, illetve publikaciok esetén a forrdsokat pontosan fel kell
tiintetni. Irdnyelvként is rogzitett az 0 moddszerek és eszkdzok hasznalataval
kapcsolatos tapasztalatok kolcsondos megismertetése, a kollégdk tanulasanak
elosegitése.

Minderrdl természetesen nem valaszthato le a szervezetfejlesztd szakemberek iizleti
tevékenysége, tehat a tandcsadoi szolgaltatasok reklamozasa esetén a szakmailag
relevans, targyra vonatkozo informaciok kozlése a kovetendd, a végrehajtds soran
pedig a korrekt tizleti viselkedés.

V. Metodologia

Zarasként egy rovid modszertani attekintés a szervezetfejlesztés gyakorlatara
vonatkozoan. gy az alibbiakban a szervezetfejlesztési folyamat felépitésére, a
szervezeti diagnozis elvégzésére (strukturalt interj, kérddives technikak), valamint a
szervezeti beavatkozast jelentd tréning moddszerek megvalasztasara a kovetkezok
adhatnak gyakorlati utmutatot.
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V.1. A szervezetfejleszteési program felépitése

A szervezetfejlesztési folyamat konkrét felépitésére az aldbbiakban vézolt két
megkozelités is kinalkozhat:

1. Inditas

(a vallalat vezetése felismeri a szervezetfejlesztés sziikségességét, mert
problémakat észlel a szervezet mitkddésével kapcsolatban)

2. Megbizas és szerzddéskotés

(a menedzsment szervezetfejlesztési tanacsadot hiv, az elézetes konzultacio
alapjan megtorténik a szerzédéskotés a kozosen megallapitott elvégzendd
teendokrol)

3. Adatgytijtés és elemzés

(a tanacsado strukturdlt modszerekkel adatokat gylijt a szervezetrdl, és ezek
alapjan allitja fel a diagnozist)

4. Visszajelzés

(a tanacsado az adatok feldolgozasa utan a levont kovetkeztetésekbdl jelentést
készit a menedzsmentnek)

5. A beavatkozas megtervezése

(a szervezetfejlesztési beavatkozas pontos menetének, a sziikséges teendéknek
a megtervezése)

6. A beavatkozas megvaldsitasa

(a beavatkozas véghez vitele, részeredményeinek folyamatos nyomon
kovetése, értékelése, a sziikséges modositasok megtétele)

7. Kiértékelés

(a program mérhetd, deklardlt eredményeinek attekintése, Osszevetése a
célokkal, a kovetkeztetések levondsa és ismertetése a menedzsment részére)

8. Utankovetés

(a program altal érintett szervezeti folyamatok 0jboli - meghatarozott 1d6
eltelte utani - értékelése, kovetkeztetések levonasa, a tanacsadoval torténd
konzultacio keretében)

(Cole, 1993; Michael et al., 1981, in. Pataki, 1999)

Ugyantugy mindez egy masik megkdzelitésben:
1. El6készités:

Megbizasi szakasz
Szervezet atvilagitas

2. Szervezetfejlesztési tréning

- Team-épités (Team-building)

(szocio-emocionalis fazis: team ¢€pités, kommunikacio javitas, egylittmikodés
fejlesztése, szocidlis készség javitasa)

- Csoportmunka (Team-work)
(feladatmegoldd fazis: csoportos feladatmegoldasok adekvat ,human
technologiaja”)

3. Follow-up:
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A szervezetfejlesztési tréninget kovetd végrehajtasi folyamatok (akciok),
illetve az eredmények értékelése és lezarasa.
(Gazdag, 1999)

V.2. Szervezeti diagnozis eszkozei

A szervezeti diagnozis, adatgyljtésre alkalmas moddszerei felsorolas jelleggel
korabban mar megemlitésre keriiltek. Mindezek koziil kiemelt jelentdséggel bir a
strukturalt interju alkalmazéasa, amely sordn az interju levezetése eldre kidolgozott
kérdések mentén zajlik. Ezek a kérdéscsoportok érintik egyrészt az interjialany
(vezetdk, dolgozdk egyarant) szervezetrdl kialakitott elgondolasait, masrészt
onmagarol kialakitott véleményét kiilonds tekintettel a szervezethez fliz6do
viszonyara.

A strukturdlt interju az alabbi tartalmi kérokhoz kapesolddhat:

- aszervezet kialakulasanak, fejlodésének torténete

- a munkakorrel, munkatevékenységgel kapcsolatos kérdések

- a szervezetben dolgozé emberek kapcsolatai, az egylittmikodés formai
(fliggdségi kapcsolatok, problémakezelés, szervezeten beliili kommunikécio,
munkaval kapcsolatos visszajelzések, dolgozokrol valdé gondoskodas stb.)

- ) munkatarsak tdmogatésa, beilleszkedés, szervezeti szocializacid

- aszervezet tagjaira vonatkoz¢ altalanos eldirasok, szabalyok

- a szervezet kiils6 kapcsolatai, a kiilsé kornyezetre valé irdnyulas (kiilsé kép —
»en-idedl, a szervezet kiildetése, rendeltetése, milyen kiilsé csoportokra figyel
a szervezet)

- aszervezet jellemzése, tevékenységének leirdsa (mivel foglalkozik a szervezet,
mennyire erés energikus, a dolgozék mit ismernek a szervezet
tevékenységérol)

- az interjualany milyen jov6t gondol a szervezetnek

- ha a szervezet mikodésében zavar tdimadna, akkor mi a teendo és miért

- az interjualany véleményét a tobbi dolgozé mennyire osztja.

A fenti témakorok a szervezeti diagndzis céljara kidolgozott kérddives technika
alapjaul 1is szolgalhatnak, ugyanakkor az interji tematik4jaba tovabbi — a
mérhetdségét segitd — standard modellek is beépithetdek, mint példaul az aldbbiak:

- Erotér-analizis (SWOT-analizis , Strengths and Weaknesses)
Elméleti alapja, hogy a szervezet jelenlegi folyamatainak eredménye két
egymasra hatd erdcsoport egyensulydnak az eredménye. Vannak hajtoerdk
(,, Streights ’-Erdsségek), amelyek a valtozasoknak kedveznek és vannak
visszahatd erdk (,, Weakness’-Gyengeségek). Az elemzés soran ezen két
erdcsoport azonositasara kell koncentralni, és azok viszonylagos erdsségét
beazonositani. Ehhez a belsé dinamikdhoz a szervezet kiilsé kornyezetébdl is
kapcsolddnak erdk a Lehetoségek-,, Opportunities”, és a Veszélyek-,, Threats™
formajaban. Ezen hatotényezdket jelentdségiik és gyakorisaguk alapjan
grafikusan is abrazolhatjuk.

- Kritikus sikertényezok
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A vezetdk munkajaban rendkiviil sok olyan tényezd van, amelyre figyelmet
kell forditaniuk. A vezetd sikerének a kulcsa az, hogy idejét és figyelmét
lehetdleg azokra a tényezOkre irdnyitsa, amelyektdl a siker (illetve a kudarc)
fligg. Az interju soran ezekre a sikertényezdkre kell koncentralni, a
feltarasukat segiteni, valamint egy preferencia-sorrendet felallitani.
(Watzlawick et al, 1990)
- Elégedettsegi skaldk
Ezen skalak, illetve a rajuk felépitett kérdoivek egy adott szervezeti tertilet
vagy folyamat mérhetd (operacionalizalt) értékelésére alkalmasak, a
szervezet tagja altal megitélt elégedettség, illetve értékpreferencia alapjan.
A szamszerli értékelési technikdk kialakitasara az attitiid-skalak
sz¢leskorl szakirodalmi itmutatoi nyujthatnak segitséget.

V.3. Szervezeti beavatkozas modszerei

A szervezeti beavatkozasok sordn alkalmazott - a kiilonb6zd céloknak megfeleléen
strukturalt - tréningek széles tarhdza ismert, amelyeket az elérendd cél szerint az
alabbiak szerint lehet csoportositani:

Workshop-ok:

- Jovotervezd workshop-ok, stratégiai-, célkitlizd mithelymunkak

- Véltozas-, karrier-, teljesitmény menedzsment workhsop-ok

- Szervezeti kultirafejlesztést, szervezeti folyamatok javitasat célz6 workshop-
ok

- Visszajelzést add workshop-ok

Tréningek:

- integrdcios és csapatépité tréningek (0j belépok beilleszkedése,
egylttmikodés fejlesztése, szervezeti klima javitdsa, konfrontacios
talalkozasok stb.)

- készségfejleszto  tréningek (verbalis ¢€s nonverbalis kommunikdacio,
konfliktuskezelés, asszertivitas, szocialis készségfejlesztés, onismeret stb.)

- specialis (szakmai) készségfejleszto tréningek (értékesités, eladastechnika,
telemarketing, ligyfélkezelés, tanacsadas stb.)

- formalis OD tréningek (munkahely térbeli elrendezése, munkakor-
tervezés, bérezési €s jutalmazasi rendszer, illetve teljesitményértékelési
rendszer kialakitasa stb.)

- vezetoi tréningek (vezetdi hatékonysag, befolyasolds, dontéshozatal,
egylittmiikddés, problémamegoldas, T-csoport, Vezetd Racs program stb.).

A tréningeket ugyanakkor - egy masik megkozelitésben — attdl fiiggden, hogy milyen
kornyezetben keriilnek végrehajtasra, a kovetkezOképpen is meg lehet kiilonboztetni:

- Munkahelyen kiviili (,, off-the-job”) tréningek
A programban résztvevoket a munkahelyi kornyezetiikbol kiemelik, és a
munkahelytél tavol, nyugodt koriilmények kozott torténik a
magatartasfejlesztés. Elonye a nagyobb rahangoltsdg, az erdsebb
motivacid, az oldott és nyitott légkor. Héatranya viszont, hogy a
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megszerzett tapasztalatok, képességek nehezen viheték at a munkahelyi
kornyezetbe.
- Munka kézbeni (,, on-the-job”) tréningek

A magatartasfejlesztés kozvetleniil a mindennapi munkatevékenységhez
kapcsolodva  torténik. Eldnye, hogy a megtanultak kozvetleniil
kapcsolhatok a munkahelyi kovetelményekhez, ¢és a munkahelyi
magatartds elvart formait erdsitik. Hatranya, hogy a tanulds folyamatat
zavarhatjak a munkavégzés egyéb koriilményei. (Bakacsi, 1996)
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Pszicholégia és Pedagdgia Tanszék

Perczel Tamas: ELTE BTK Gazdasagpszichologia Tanszék

2.9. Pszichologus altal nyujtott vezetdi-vezetési tanacsadas

A tevékenység célja, megvalositando feladatok

A vezetési tanacsadodi tevékenység a tervszerll szervezeti beavatkozds egy formdja.
Ezek a szervezeti hatékonysagnoveld beavatkozasok kiillonb6zo szinteken, az egyén, a
csoport, a szervezet vagy a vezetés szintjén, célozhatjdk a szervezet fejlesztését,
valsagmenedzselést és vezetési szervezesi eljarasok kidolgozasat.

Hunt (1974) megfogalmazasdban a tanacsadas olyan probléma-megoldast célzo
interakcids folyamat, amely célja a tanulds, fejlodés €s (viselkedés)- valtoztatas
elosegitése (Tosi et al, 1990), s mint ilyen, kiillonb6zé moddszerek, példaul interju,
tesztelés, személyes beszélgetés, szakértdi megbeszélés stb. felhasznalasaval torténik.
Ha magat a vezetési tanacsadast tekintjilk, szlik értelemben a vezeték dontés
elokészitésének tdmogatasat, segitését értjiikk alatta, tagabb megkdzelitésben olyan
beavatkozéasokat, melyek magukba foglaljak a vezetd-kivalasztast, -fejlesztést, mig az
egészen tag értelmezés a szervezetfejlesztéssel azonositja (Gazdag, 1994).

A korilményesnek, nehézkesnek tiind cim is jelzi a tevékenységi teriilet hatarainak
elmosodottsagat, részbeni tisztazatlansagat. Lényegi kritérium, hogy tanicsadas
torténik (tehat a pszicholdgus kozvetleniil nem avatkozik be, és nem jelol ki kotelezo
utat), a kliens, a tandcsadasban részesiilé a szervezetben vezetOi statusszal
rendelkezik, a tandcsadas az érintett személy vezetdi tevékenységére iranyul, nem
utolsé sorban pedig a tandcsadds alapjat a pszicholdgiai diszciplina, a tanacsadd
pszichologusi felkésziiltsége alkotja. Ez 1ényegesen sziikebb teriilet, mint amire mas
definiciok utalnak, hiszen a vezetési tanacsadds nem sziikségszerlien pszichologiai
bazisu (komplex interdiszciplinaris teamek adhatnak a szervezet egészére vonatkozo,
integralt tanacsokat), a pszicholdgiai tanacsadas nem korlatozodik sziikségszeriien a
vezetdi tevékenységre, €s a szervezet nem vezetd tagjai is részesiilhetnek
pszicholdgiai tandcsadasban. A sziikebb értelmezés azért indokolt, mert ez esetben
vildgosabban, egyértelmiibben kdérvonalazhatok ezen specialis pszichologusi aktivitas
lényegi jellemz6i.

A tandcsadassal szembeni igény manifesztdlodasdhoz nem elegendd valamilyen
nehézség, probléma-szituacidé felismerése, sziikséges részét képezi tudasbeli vagy
készségre, problémamegoldd technikara vonatkoz6 hiany tudatosulasa is. Ez éppen
ugy jelentkezhet a helyzet, illetve a kedvezdtlennek, veszélyesnek itélt jelenség
diagnosztizalasara vald képtelenségben, mint a beavatkozasi mod megvalasztasaval
vagy a varhato kovetkezmények eldrevételezésével kapcsolatos bizonytalansagban. A
klasszikus "torzskar" és a management counselling is a hidnyz6 szakértelem potlasara
szolgal. A pszichologiai bazisi tanacsadas specifikuma ebbdl kovetkezden, hogy a
felismert hidny, a potolando szakértelem a pszicholdgia tudoméanydhoz, vagy a
pszichologus feltételezett kompetencidihoz skill-jeihez kapcsoldédik. A vezetdi
varakozasok "természetesen" gyakran naiv pszichologia-, illetve pszicholdégusképbdl
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kovetkeznek, és igy kiviil keriilhetnek a szakszeri és lelkiismeretes pszichologiai
tanacsadas keretein.
Tipusos igények, varakozasok:

1.

"Tarts tikrot!" A vezetOk sajat magatartasukrol, annak a vezetd kornyezetre
gyakorolt hatdsarol gyakran hidnyos, bizonytalan vagy ellentmondasos képpel
rendelkeznek, ezért sziikségét érzik a kritikdnak, megerdsitésnek, utmutatdsnak.
Feltételezik, hogy a pszichologus autentikus és szakszerii megfigyel6-értékeld és
objektiv, érdekmentes interpretator.

"Légy a harmadik szemem!" Minden vezetd szeretne jobb emberismerd lenni,
hiszen létfontossagunak tlinik szamara, hogy pontosan ismerje a vele relevans
terveit és nem utolsd sorban lojalitasat. Feltételezik, hogy a pszichologus, ex offo
"l¢lekbe 1at", tehat, ha megfigyeldi kapcsolatba kertilhet a relevans személyekkel,
ugy ennek alapjan segitséget nyujthat a rajuk iranyuld vezetdéi dontések
kimunkalaséban.

"Mondd, te kit valasztanal?" Az el6z6 pontban targyaltak al-esete, a kozvetlen
munkatarsak, beosztott vezetok kivalasztasara korlatozva. Az kiilonbozteti meg az
erre iranyuld HR tevékenységtdl, hogy ez esetben a meghatarozd kritérium a
tandcsot kérd vezetd jellemzdihez valo illeszkedés ("tudunk-e egyiitt dolgozni,
szdmithatok-e ra?").

"Segits, hogy elfogadjanak, hogy onként, dalolva kovessenek!" A sikeres vezetés
elsédleges, szinte elengedhetetlen feltétele, hogy a vezetd képes legyen ravenni az
aktiv egyiittmilkodésre mindazokat, vagy legaldbb is azok tulnyomd tobbségét,
akik befolyasolhatjdk a tervek megvalositasat. (Ez a szervezet tagjainal, a
beosztottaknal lényegesen tagabb kor is lehet, hiszen a tulajdonosok, a kiilsd
partnerek, sét a versenytarsak megnyerése is sziikségessé valhat.) A feltételezés
lényege, hogy a pszichologus ismeri az adott esetben a konkrét személyekkel
szemben sikeresen alkalmazhat6 megnyerési/meggydzési taktikakat.

"Latni akarom a jovot!" A jovO bizonytalansaga a vezetdi dontéshozatal kritikus
pontja. A bizonytalansagot enyhiti az érintettek varhaté magatartasara vonatkozo,
megbizhato eldrejelzés, akar atszervezésekrol, akar az Osztonzési-befolyasolasi
rendszer modositasarol, akar a szervezeti filozofia, a szervezeti célok
megvaltoztatasarol van szd. A feltételezés az, hogy a pszicholdgus rendelkezik
megfeleld eszkdzokkel, a varhatd hatés elérejelzésére.

"Nem mondhatom el senkinek..." A szervezeteken belill zajlo, permanens hatalmi
jatszma, az értékes outputokért folyd kiizdelem, és a vezetdéi imazs védelme
limitalja az Oszinteséget, és radikélisan korlatozza azoknak a korét, akikkel
bizalmas kapcsolat alakithaté ki. A feltételezés az, hogy a pszichologust szakmai
¢tosza, empatikus képessége, és érdekmentessége alkalmassd teszi valamilyen
bizalmas, "gyontatdi" szerepre.
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Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feladatok
eredményes megoldasahoz?

A vezetési tanacsado partnerei

A partnerrel valo kapcsolatban két dimenziot kiilonithetiink el: a tartalmi ¢és a
viszony szintet.

A tartalmi szinten a szerz6déskotés lényegi, a tanacsadasi folyamat sordn torténd,
megvalosuld elemeit érinti, példdul, mi a tandcsadas targya, mi a cél, milyen a
tervezett folyamat amit terveziink, stb.

Viszony szinten a kliens és a tandcsado kapcsolatanak jellemzdit értjiik: bizalom, a
kapcsolat hatalmi kiegyenstulyozottsaga, az egymas iranti elvarasok, illetve, hogy ezek
hogyan, milyen modon teljesiilnek stb. (Concordia, 2000)

Schein elképzelése szerint a vezetdk gyakran csak érzékelik, hogy valami nincs
rendben, esetleg azt is, hogy mehetne valami jobban, de nem rendelkeznek azokkal az
eszkozokkel, amelyekkel ezeket a homalyos érzéseket konkrét 1épésekké lehetne
alakitani. (Schein: Process Consultation). A scheini folyamat tandcsaddsnal a
tandcsadasi folyamatot a bizonytalansagi tényez6 hatarozza meg: a vezetd nem tudja,
mi a konkrét probléma; nem ismert, hogy a tandcsadonak pontosan mit kell tennie.
(Boxer, P.J. 1995)

Ezzel szemben a beszerzé vagy vasarlé modell szerint a kliens szakért6i informaciot
vagy szolgaltatast vasarol.

E modell szerint a tanacsadas akkor sikeres, ha:

- A vezetd pontosan meg tudja hatdrozni a sajat sziikségleteit.

- Ha ezeket a sziikségleteket képes pontosan megfogalmazni, és megértetni a
tanacsadoval.

- Ha a lehetd legnagyobb pontossaggal meg tudta hatdrozni azt, hogy az adott
tanacsado egyértelmiien azt a segitséget tudja nyljtani, amire neki sziiksége van.

- Ha mindazt pontosan végig tudta gondolni, hogy melyek a tanacsadoi
informaciogytiijtés, és/ vagy az altala javasolt valtoztatdsok kovetkezményei, és
azt, hogy ezeket vezetoként képes-e kezelni is.

Ez a modell tehat azt feltételezi, hogy a tranzakcid a kliens, azaz a vezetd oldalan
zajlik, és ez a vezetd képes kezelni a tudds és a gyakorlat modosuldsdnak
kovetkezményeit.

Az orvos-beteg modell esetén a tanadcsadod probléma-meghatarozd szerepe dominal.
Az éves orvosi vizsgalat mintajara kozelit a helyzethez. Ilyen esetben a tanacsado
atnézi a vezetd tevékenységet €s azokat szervezeti folyamatokat, amelyekben érintett.
Megallapitja, hogy hol van a probléma, majd moddositast, megoldasmodot javasol.
Ilyen helyzetekben csupan a nehézségek egy része a valds probléma meghatarozasa, a
masik az, hogy magat a ,,diagnézist” sem mindig fogadja el a kliens.

Ezekkel a korabbi egyoldali modellekkel szemben a folyamat-tanacsadas az
egyiittes probléma feltarasra, valamint maganak a diagnosztikai moddszernek az
atadasara koncentral. A cél az, hogy a vezeté maga is megtanulja a feltarasi szakaszt,
része legyen a megoldas kidolgozésaban ¢és a fejlesztés/javitas folyamatdban. Az
alabbi megkdzelités a tanacsadasi folyamatot a probléma-feltardsanak és a megoldas
kidolgozasanak iranyitadsa szempontjabol elemzi:
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KLIENS

Ismeri Nem ismeri
Ismeri SZAKERTO GURU
TANACSADO
o . KRITIKUS
Nem ismeri KULSOS FOLYAMAT

Kiindulopontnak a probléma megfogalmazasa (a probléma természetének feltarasa,
hipotézisek felallitasa) €s ezzel Osszefliggésben a megoldasi stratégia kidolgozésa (a
javasolt lehetdségekbdl az optimalis megoldas kivélasztasa, illetve késébb a valtozas
kovetése) tekinthetd. Annak fliggvényében tehat, hogy ehhez a kliens, illetve a
tanacsadd milyen mértékben, milyen ismeret rendszerrel jarul hozza, tekintsiik at a
matrix egyes teriileteit.

A KULSOS (outworker) kapcsolatban a vezeté tudja, hogy mi a probléma és a
megoldasi folyamatot is ¢ fogja ellendrizni, csupdn a szakértelmet ,,vasarolja” a
tandcsadotol (pl. add tanacsadas). Ezt a szakirodalom C-tipusu (capabilty-type /
képesség tipusu) kapcsolatnak nevezi. Ebben az esetben a tanacsadonak semmi
rahatasa nincs arra, hogy hogyan torténik a probléma meghatarozésa, és hogy a téle
vart megoldast/ informaciot/ segitséget hogyan alkalmazzak.

A SZAKERTO kapcsolat soran mindkét fél ,,ismeri” magat a problémat és hatasa van
a megoldasok alkalmazasara is, de feltételezik, hogy a tandcsadd hatékonyabb vagy
jobb mindéségli munkat képes végezni (pl. mindségi audit). Ezt a kapcsolatot K-tipusu
kapcsolatnak tekintjiik, hiszen tudas bazisu (knowledge-type). A folyamat soran a
vezetd hatdrozza meg a probléma tipusat, de a tanacsadd ellenérzi a valtoztatasi
folyamatot. Ha a tanacsad6 valamilyen okbol nem viheti végig a folyamatot,
visszalépnek a kiilsds vagy bedolgoz6 kapcsolathoz. A kliensként résztvevo vezetd (és
a folyamatba bevont tanacsado) képességei és igényei szerint ez a kapcsolat —mivel a
tudds/ ismeretek teriiletén mozog, az egészen alacsony szinttdl nagyon magas
egylittmiikddésig is elmehet.

A GURU kapcsolatnal a vezetd iigyfélként nem ismeri fel a problémat, de a tanacsado
igen. Szamos nagy vezetd tanacsado cég hajlamos arra, hogy ily médon miikodjon,
mintegy fliggdséget kiépitve partner-vallalataik vezetdivel. Ilyen esetekben a
probléma meghatarozas, a megfeleld eljarasok és megoldasi modellek kidolgozésa
utdn a tandcsado cégek fiatalabb kollegékra bizzak a folyamat kovetését. Ennek az a
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kovetkezménye, hogy a vezetd ugy érzi, gyakorld terepet biztosit a partnercég
betanuldé embereinek, mikdzben nem a megfeleld problémat oldottdk meg szamara.
Még azokban az esetekben is, amikor a ,,guru” tanacsad6 a problémat jol hatarozza
meg ¢és a megoldasi modell is a megfeleld, a vezetonek maganak kell a megoldasi
folyamatot ,,implementalni”’. A hatékony megoldas az lenne, ha a vezeté megtanulna
feliigyelni ezt a folyamatot, és a ,,guru” tdmogatasa nélkiil is fenn tudna tartani a
kidolgozott megoldast.

A KRITIKUS FOLYAMAT kapcsolat sordn a résztvevok egyike sem ismeri magat a
problémat, igy mar a probléma pontos meghatdrozasa soran egy explicit tanulasi
folyamatnak kell végbemennie, hogy elkezdhessék a megfeleld megoldas keresését.
Ez a P-tipusu (problem-type, probléma tipusu) kapcsolat, amelybe a tanacsadd a
probléma feltarasara és a megoldasi folyamat kidolgozéaséara vonatkozé szakértelmével
1ép be. A kapcsolat értéke a vezetd oldalardl a kdzos tanulasi folyamatban van. Mivel
a tandcsadoi munka lényege magédban a kapcsolatban rejlik, a hatékonysagot és a
sikerességet is az hatarozza meg, hogy mennyi hozzdadott értéket tud a tanacsado
szolgéltatasaba belevinni.

A kliens-tandcsadoi  kapcsolat, dinamikus kolcsonhatdson alapulé folyamat.
Természetesen a kezdeti idészakban a vezetd konkrét igényei, céljai, vezetési stilusa
¢s a pszichologiardl, a pszicholoégusrdl kialakitott elképzelése hatdrozza meg a
tanacsadas tartalmi és formai jellemzodit. A tényleges egyiittmiikodés sordn a
kolcsonds bizalom ¢€s Oszinteség kialakuldsa révén ez jelentésen moddosulhat.
Altalanos jellemz6, hogy a kapcsolat kialakuldsanak elsé iddszakéban a vezetd nem
tudja pontosan mire van sziliksége, vagy/és nem akarja elarulni. Ebbol kovetkezik,
hogy bar jogos igény az egylittmiikodés tartalmara vonatkozé vildgos, egyértelmii és
mindenre kiterjed0 megallapodds megkotése a tanacsadas kezdetén - ez a
gyakorlatban kivitelezhetetlen.

A tanacsadd pszichologus az egyiittmiikodés kezdetén sziikségszerlien informécios
deficittel rendelkezik, és ez nem csak hidnyossdgot hanem egyoldalusagot is jelent,
hiszen kezdetben kizardlag a tanacsadasra raszoruld vezetdtdl kap informacidkat. A
deficit folszamolasat megneheziti, hogy kényes, gyakran megoldhatatlan feladat a
kapcsolatfelvétel és adatgylijtés a szervezet tobbi relevans tagjatol. A szervezet
bonyolult hatalmi erétér, és a pszichologus sziikségszertien ennek egyik elemévé
valik, ha a vezetd tanacsaddjaként jelenik meg, hiszen bar nem rendelkezik kozvetlen
legitim hatalommal, a parahierarchiaban mind a vezetdvel vald bizalmas kapcsolat,
mind a naiv, gyakran misztikus pszicholéguskép miatt gyorsan kitiintetett helyet kap.
Ennek kovetkezménye, hogy egyrészt megkisérlik 6t is bevonni a jatszmaba, mésrészt
tizenni probalnak vele, ezen tilmenden pedig erds, belsd cenzlira ala vetik a neki szant
kozleéseket.

Médszerek

Mind a belsd, mind a kiils6 tanacsadéi munka feltételez bizonyos pszicholdgiai és
kapcsolati képességeket, szakképzettséget a magatartastudomanyok teriiletén. A
Munka- és Szervezetpszichologiai Kézikonyvben (1992) Cullen és munkatirsai az
alabbi, a szervezeti hatékonysaghoz hozzajarulé tanacsadoi kompetencidkat sorolja
ide:

* A szervezeti miikodésre vonatkozo gyakorlati ismeretek
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» Hatarozott énkép, dnbizalom, feleldsség
* Szakmai, szakért6i énkép

» Klienssel kialakitott kolcsonds megértés
* Személyes hatas

* Diagnosztikus képességek

» Taktikai tervezés, rugalmassag képessége

* Eredményorientaltsag
(Dunette, 1992)

A tevékenység sajatossagaibol kovetkezik, hogy a sziikséges pszicholdgiai ismeretek,
az alkalmazhat6 eszkzok, modszerek sem irhatok koriil egyértelmiien. Kimondhato,
hogy a szokvanyos eljarasok tobbsége, kozvetlen formaban, nem alkalmazhatd. A
hatékony egylittmiikodés alapfeltétele, hogy a pszicholdégus valoban mélyen és jol
megismerje a kliensévé valt vezetét, de altaldban nincs Ilehetdsége ehhez
személyiségvizsgalati teszteket, vagy mas battériat felhasznalni. Sziiksége van pontos
pszichologiai informaciokra a szervezetrdl, a vezetd kornyezetét alkotd relevans
személyekrodl, de ennek érdekében sem vetheti be a szokvanyos eszk6zok tobbségét.
Bizonyitania kell ugyanakkor, hogy valoban rendelkezik avval a specialis tudassal,
avval a pszichologusi jartassaggal, ami indokoltta teszi, hogy tanacsot kérjenek tdle.
Folyamatosan bizonyitania kell azt is, hogy valoban érdekmentes és a szakmai etikai
korlatok altal meghatarozott koron beliil kizarolag a klienséhez lojalis. Ez utdbbi
sziikséges de nem elégséges feltétel. Az hogy a tanacsado hol helyezkedik el az MM
skalan (Merlin a varazslo-Mujko az udvari bolond) elsésorban azon mulik, hogy
hogyan képes a tanacsadoi tevékenység gyakorlataban igazolni - 6 rendelkezik avval a
tudassal, jartassadggal, készséggel, ami a kliensnek hianyzik, és amire a sikeres
vezetéshez sziiksége van.

Szakmai etikai vonatkozasok

Nem megkeriilhetd, de teljes értékiien nem is megvalaszolhatd kérdés, a tandcsado-
pszicholdgus "hovatartozasa", és a vele szemben tdmaszthaté szakmai-etikai illetve
lojalitasi kovetelmény. Ez a tevékenység személyhez, személyekhez kotd6do, bizalmi
jellegli, de a személy, a kliens nem azonos a szervezettel (ami 1étezének, amugy is
csak erds absztrahdlds révén tekinthetd), és a személy érdekei, torekvései
divergéalhatnak vagy éppen ellentétesek lehetnek més szervezeti érdekcsoportok, a
beosztottak, a tulajdonosok vagy a szervezeti kornyezet érdekeivel. A tandcsado
feleldssége nem meriil ki abban, hogy szakszerli és megvaldsithatd javaslatokat ad-e a
kliens szamara, hanem kiterjed arra is, hogy ezek végrehajtasa eredményeként milyen
viszonyokat konzerval vagy valtoztat meg a szervezeten beliill. Természetesen a
tandcsado rendelkezik bizonyos szerepvalasztasi szabadsaggal. Egyértelmi, tiszta
szerep a vezet fejlesztésén, kompetencidinak bovitésén alapuld, "coaching" kézponta
tandcsadas, ¢és talan ez rendelkezik a legrégebbi hagyomanyokkal, hiszen Asoka kiraly
uralkodési tanacsadoja Kautilja (i.e. IV. szd.) éppen ugy ide sorolhatd, mint XIV.
Lajos tanacsadd-neveldje Mazarin biboros (XVIl.szd.), vagy a kelta mondavilag
vardzsloja az Artar kirdlyt formald Merlin . Utdbbi azért is figyelmet érdemel, mert
informalis hatalma varazslasi tudomanyabol és jovobe 1ato képességébdl kovetkezett.
Bonyolultabb ¢és a tanacsadodi szerep korlatait 4t-attord valtozat, ha a tanacsad6 onallo
célokkal, szervezeti elképzelésekkel rendelkezik, €s az ezek megvaldsitdsara valo
torekvés keveredik a tanacsadassal. Ez a tipus rokonithaté Richelieu biborossal, de -
ez dontd fontossagu kiilonbség - 6 nem csak 6nallo célokkal, de masfajta hatalommal
is rendelkezett (az egyhédz hatalmaval a vilagival szemben és az istentdl, tulvilagrol
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szarmazo legitimizacioval. Az a facilitdtori és medidtori aktivitds, amit esetenként
vezetOk pszichologus tanacsadoi kifejtenek, beleillik ebbe a képbe, de kiviil esik a
tanacsadoi tevékenység hatdrain. Szakmai és etikai szempontbdl egyarant az jelenti a
legnagyobb vesz€lyt, ha a tanacsaddé magahoz akarja ragadni az irdnyitast, és ahelyett,
hogy a szervezet mellé¢ Iépve a kliensnek nyujtott pszicholdgiai tamogatas révén a
vezetd elképzeléseinek megvaldsitasat segitené eld (ha ezek nem {itkdznek a
pszichologus szakmai-etikai vagy altalanos moralis felfogasaba), visszaélve az
informalis hatalommal, a bizalmi helyzettel ¢s a Gurunak kijaro tisztelettel, irdnyitani
probalja a szervezetet, megfeledkezve arr6l, hogy a szervezet ¢életképessége,
versenyképessége nem kizardlag ¢és nem elsOsorban pszicholdgiai tényezdk
fiiggvénye. Ez a Talleyrand vagy Rasputyin jelenség azért redlis veszély, mert a
szervezeteken beliil zajlo hatalmi jaték résztvevoi szivesen hasznaljdk eszkézként a
tanacsadod pszichologust, aki "azt hiszi sodor, pedig sodorjak".

»lanacsadonak lenni azt jelenti, hogy kozvetlen ellendrzésiink és feleldsségiink
csupan a sajat idonk ¢és munkatarsaink felett van. A vezetdt fizetik azért, hogy
felelosséget vallaljon azért, hogy mi torténik a szervezetben, vagy mi nem torténik
meg. Ha a kliens vezetd elfogadja a tanacsadd véleményét és azt a lehetdséget
valasztja, hogy semmit nem valosit meg beldle, ez az 6 joga végsd soron nem
vagyunk feleldsek a szakértelmiink és ajanlasaink megvalosulasaért. Ha a tanacsadé
azt hiszi, hogy feleldssége van az ajanlas megvaldsulasaért rogton mas munkakort kell
valasztania, pl. vezetének kell lennie és nem szabad tobbé magat konzultdnsnak
hivnia, illetve tekintenie.” (Flowless Consulting Peter Block, 1981)

Mindezek mellett van a szakmanak onszervezddésébdl adoddan sajat etikai kodexe,
amely nemzetkozi szinten is meghatarozza a tevékenység kereteit. Példaként alljon itt
a Vezetési Tanacsadok Magyarorszagi Szovetségének Etikai kodexe:

1. A tanacsado ligyfelének érdekeit mindenkor a maga érdekei elé helyezi: csak olyan
ajanlasokat tesz, amelyek legjobb tudésa €s a helyzet targyilagos megitélése szerint az
tigyfél tartos érdekeit szolgaljak.

2. A tanacsado csak olyan feladatra vallalkozik, amelynek szakszerii €s magas szintii
elvégzéséhez az alapvetd felkésziiltsége megvan; egyes munkdk vezetését ¢és
ellendrzését olyan személyre bizza, aki az adott terlileten megfeleld képzettséggel és
gyakorlattal rendelkezik.

3. A tanacsadd nem vallal kozremiikddést olyan esetben, amikor targyilagossagat
barmi befolyasolhatja, vagy ilyen latszat alakulhat ki. Kétes esetben a tanacsado
koteles feltarni a targyilagossagot befolyasolo koriilményeket az iigyfél eldtt, és annak
dontésétdl tenni filiggévé tandcsaddi kozremiikodését (pl. egyideji megbizas
konkurens vagy rendszeres lizleti kapcsolatban allo cégektdl, személyi kapcsolodasok
az uigyfeél vallalat vezetdivel stb.).

4. A tanacsado tigyfeleire vonatkozd minden - a tandcsadoi munka soran tudomdasara
jutott - informéciot szigora titoktartdssal kezel, ¢s megakadalyozza, hogy ilyen
informaciok az ligyfél engedélye nélkiil harmadik fél tudomdasara jussanak.

5. A tanacsad6d ¢és az ligyfél kozotti kapesolatot szerz6dés szabéalyozza, amely az
elvégzendd feladat alapos ismeretén alapul. A szerzddés megkdtése sordn a
szerzddéses szabadsag érvényesiil. A tanacsadd a szerzddést uigy allitja dssze, hogy
annak eldirasai - késobbi vitak elkeriilése érdekében - egyértelmiiek, szabatosak és
vilagosak legyenek.
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6. A tanacsado és annak alkalmazottai nem fogadhatnak el az ligyféltdl olyan pénzbeli
vagy egyéb juttatast vagy kedvezményt, amelyet a szerzodés nem tartalmaz.

7. A tanacsadd feladatdnak végzése soran szorosan egyiittmiikodik az tigyféllel,
tajékoztatjia minden olyan korilményrél, amely az adott feladat elvégzését
befolyasolhatja.

8. A tanacsado nem titkolja el feladatanak teljesitése soran alkalmazott modszereit az
ligyfél személyzete eldtt.

9. A tandcsadd — megbizas esetében, megfeleld feltételek biztositasa mellett — nem
térhet ki ajanldsainak megvaldsitasaban valo kozremiikodés eldl.

10. A tanacsad6 nem csabitja el, és nem alkalmazza tigyfelének dolgozoit, akikkel a
feladat végrehajtasa sordn keriilt kapcsolatba a feladaton végzett munka ideje alatt és
annak befejezése utan egy éven beliil, kivéve az tligyfél vezetdjének egyetértésével.
(Ugyanilyen magatartast var el iigyfelétdl is.)

11. A tanacsadok egymassal piaci versenyben allnak, ekdzben egymast tiszteletben
tartjak és kozosen torekszenek a szakma tekintélyének emelésén. Nem tesznek, és
nem mondanak olyat, ami mas tanacsadokat (cégeket vagy személyeket) rossz fénybe
helyez, tekintélyiiket rontja.

12. Ha egyazon iigyfélnél azonos feladatot (,,versenyfeladatot”) két vagy tobb
tanacsadd egyidejlileg végez, figyelmiiket a vallalt feladat elvégzésére, nem pedig
egymas birdlatara 6sszpontositjak.

13. Ha egyazon iigyfélnél egyidejiileg kiilonb6z6 feladatokon tobb tandcsadd
dolgozik, ezek egymassal felveszik a kapcsolatot €s rogzitik az esetleges érintkezési
pontokat. Hatarteriileti kérdésekben egyeztetett ajanlasokat tesznek, vagy eltérd
véleményiiket az ligyfél eldtt feltarjak.

14. Egymds munkdinak feliilvizsgéalatat, véleményezését csak egymas tudtaval
vallaljak; ilyen esetben a munkat végzé céggel egyiittmiikodnek, hogy megismerjék a
megallapitasok és javaslatok mélyebb inditékait.

Jelen Etikai Kodex a helyes tandcsadoi magatartas altalanos elveit tartalmazza.
Amennyiben a szabdlyok értelmezésében vagy konkrét esetekre vald alkalmazasaban
bizonytalansdg van, vagy vita alakul ki, a Szovetség Etikai Bizottsdganak
allasfoglalasat kell kikérni, és iranyadonak tekinteni. (http://www.vtmsz.hu)
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2.10. Pszichologia és marketing

Bevezeto

Az elmult 10 évben Magyarorszagon is megtorténtek azok a gazdasagi — tarsadalmi
atalakulasok, melyek mentén ujra szervezddott a termelési, értékesitési €s fogyasztasi
rendszer. A nagyaranyu tokebedramlas €s a privatizacio atrendezte a régi struktirat,
koncentralt, altaldban multinacionalis vallalatoriasok kezébe keriiltek hagyoményos
magyar termékek (dramszolgaltatas, vizmiivek, tavkozlés, Helia D - Biogal, Hajdu
haztartasi gépek, Lehel hutégépgyar, Videoton, Matav stb.). A hazai termelés eldtt
ugyanakkor megnyiltak az eurdpai piacok. Meg kellett szokni, hogy ugyanazok az
itthon gyartott termékek mas orszagokban egészen mdas néven, sOt egészen mas
fogyaszt6i csoportoknak célozva jelentek meg (a hagyomanyos magyar AMO
szappant Csehorszagban gyartjak, az OMO mosdport viszont idehaza). A valtozasok
egyik kisér6 jelensége az volt, hogy hirtelen megnovekedett olyan szakemberek irant
a kereslet, akik 6tvozni tudtdk a pszicholdgiai ismereteket a korszerli globalis
marketing gyakorlattal. Egyre tobb pszichologus tiint fel rekldmiigynokségeken,
piackutaté vallalatokndl, és marketing tandcsadd counselling, vagy consulting
cégeknél. Feladatuk egyrészt a HR szakmahoz kapcsoléddan a kivalasztas és a
tréningek, belsd képzések szervezése, - elsésorban a magasan képzett munkakorokben
dolgozdok tdmogatdsa, - masrészt Uj elemként jelenik meg a kilencvenes években a
fogyasztok, vasarlok, tagabb értelemben a piacok megértésének igénye. A
pszichologusok kilépve az egyetem falai koziil nemcsak a ,lifelong learning”
paradigmdjaval szembesiilnek, hanem azzal a ténnyel is, hogy megszerzett tudasuk a
gyakorlati életben pontosan annyit ér, amennyit a hatékonyan miikodoé szervezetek
hasznélni tudnak. Vagyis amibdl profitot termelhetnek.

A vallalat fogalmat is tisztazni kell, miel6tt a pszicholdgus vallalati miikédésben
jatszott szerepére térnénk. A vallalat ebben a felfogasban ,, A fejlett {izleti
vallalkozasok egyik formaja. Jovedelmi célokat szolgald, fejlddé rendszer, mely a

raforditasok megel6legezésével, er6forrasokat alakit at kibocsatasokka'>”.

A pszichologusoknak ebben az atalakitasban immar nem csak a megértés és kozvetlen
segitség nyujtas a feladatuk (amihez a klinikumban, vagy az alkalmazott pszichologiai
teriileteken hagyomanyosan hozzéaszoktak), hanem azt is elvarjak t6liikk a szervezetek
iranyitéi, hogy érthetdéen transzformaljak, ,leforditsak” szamukra az emberi
viselkedés felhasznalhato és kiaknazhato (jovedelem termeld) jelenségeit. Mindehhez
mar nem elegendd a még oly pragmatikus megkozelitésii pszichologus képzés, hanem
gyakorlati ismeretek sziikségesek egy—egy szakteriiletr6l. A nemzetkozi tavkozlési
cégeknél, vagy az FMCG (Fast Moving Consumer Goods) (¢élelmiszer, tisztitd €s
tisztalkodo szerek, italok) teriileten, az adott cég Corporate Culture-jat (CC) értd és
alkalmazo, a piacot ismerd ¢és a fogyasztokat, partnereket alaposan megértd, kreativ
szakemberekre van sziikség.

2 Koppany Sandor: Mikrodkonémia KJK 2001.
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Ebben a fejezetben azokra a pszichologus szakemberekre koncentralunk, akik a
munka ¢és szervezet pszichologia hatarteriiletein dolgoznak, a marketing, illetve
tagabb értelemben vett tandcsadoi munkdhoz kapcsolodva, pszichologiai
végzettséggel. Munkéjuk kozos vonasa, hogy barmelyik teriileten dolgozzanak is,
elvarjak toliik, hogy megertsék azokat az embereket, akik az adott tevékenység (a
kibocsatasok) veviinek tekinthetok. A vésarld éppugy lehet az Onkormanyzatok
gazdasagi dontéshozdinak sziik csapata, mint a bolt elétt dcsorgd soroz6 munkasok
csoportja, vagy az IT (Information Technology) managerek rétege. A hatékonyan
miikddé modern vallalatok a versenyben nem termékeik hagyomanyos értelemben
vett mindségével nyerik meg vasarloikat, hanem a vasarlok motivacidinak,
szandékainak jobb megértésével. Vagy masképp fogalmazva a mindség fogalma
sokkal kozelebb keriilt az emberek igényeinek €s sziikségleteinek megértéséhez, mint
a hagyomanyos miiszaki paraméterekkel leirhatdo fogalmakhoz (megbizhatosag,
biztonsag, tartossag, stb.) A vallalatok kibocsatasai alapvetéen megvaltoztak az elmult
¢évtizedekben. A fejlett piacokra nem termékeket gyartanak, hanem markakat. A
kiilonbség pedig oriasi: a termékeket gyarakban készitik, a markdakat — idegen szoval:
brandeket — azonban a fogyasztok fejében allitjak elo.

Célkitlizésiink ezért az, hogy attekintsiik azokat az ,,alap” munkakoroket, melyeknek
Osszefoglald eleme az, hogy mindegyikiik a vésarlé (a vallalati kibocsatasok irant
érdeklédd) mély megértésébdl indul ki (Consumer Insight). A kovetkezd
munkakdoroket érintjiik a teljesség igénye nélkiil: piackutatok (moderatorok, elemzdk,
kutatds vezetdk), kreativ szakemberek reklamiigynokségi teriileten (copywriterek,
kreativ igazgatok, stratégiai tervezok), tandcsadok és Corporate Identity (CI) elemzdk,
tervezok. Megjegyezziik, hogy a pszichologus ebben a kdrnyezetben sohasem
pszichologusi statuszban dolgozik. Végzettsége csak egy, a sziikséges tulajdonsagok
koziil.

A protokoll elkészitésénél figyelembe kell venni azt a tényt is, hogy a
pszichologusokat foglalkoztaté vallalkozasok 4altalaban nagyméretii, multilokalis,
multinacionalis szervezetek, melyekben a CC alapvetéen ¢€s lényegében hatarozza
meg a pszicholégus munkakorét, illetve gyakran eléfordul, hogy a Corporate Culture
alakitdsdhoz veszik igénybe pszichologus segitségét. A pontos feladat-meghatarozas
és a tevékenységi korok leirasa munkahelyr6l munkahelyre valtozhat. A harom
alapfogalom: Corporate Culture (CC), Coporate Identity (CI) és Coporate Design
(CD) fogalmazza meg azt a feliiletet, melyhez az alkalmazottak és a vasarlok —
partnerek alkalmazkodni tudnak. Ezek kozos ereddje a vasarlo fejében kialakult kép
egy brandrdl, vagy vallaltrol, és kibocsatasairdl. A pszichologus feladata ennek a
képnek a megalkotéasa, karbantartdsa és folyamatos elemzése.

A Corporate Identity:

A Corporate Identity kialakitdsa azzal a folyamattal kezdddik, ahogyan egy cég a
kiilvilagnak bemutatja magat, de végsd soron a fogalom azt jelenti, ahogyan a
kozonség az adott vallalatot észleli. Kialakitasdban szdmos dontést kell hozni, melyek
meghatarozzak a vallalat tevékenységének részleteit (pl. vallalati struktara, mindség
biztositasi folyamatok, alkalmazott technologidk, értékesitési lancok, és persze maguk
a termékek), a wvallalat nevét, logdjat ¢és természetesen a hirdetési, vagy
kommunikécids megjelenési formakat. A recepcios pult és a recepcidos munkatarsak
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kiillemétdl a névjegykartydk megjelenéséig és a cég alkalmazottak irott anyagainak
kiilleméig, gyakorlatilag minden formalja a CI-t, aminek alapjan barki véleményt
alkothat a vallalatrél. Legujabban kiilonds hangstlyt kaptak a CI-n beliil a vallalatok
prezentacios technikai ¢s a WEB megjelenések is.

A Coporate Culutre

A Corporate Culture egyrészt mindazokat a vallalati tevékenységeket jelenti, melyek a
dolgozok képzése altal intellektudlis, képességbeli, vagy mordlis fejlodést
eredményeznek. Masrészt a CC megfeleltethetd a vallalaton beliil kialakitott moralis,
szocidlis és viselkedési normdknak, melyek az alkalmazottak hiedelmein, attitiidjein
¢és céljain alapulnak.

A Coporate Design

A Coporate Design a CI és a CC vizualis és/vagy targyi osszefoglalasa, mely kifejezi
a vallalati azonossagot, ¢és pozitiv modon megkiilonbozteti a tobbi hasonld
tevékenységet végzo szervezettol.

A CI a CC ¢és a CD egyiittesen hatarozzak meg a piaci szereplokben kialakuld
Osszetett képet, mely a vallalat Image-ével egyenld. Az Corporate Image elsdsorban
abban kiilonbozik a fenti hdrom fogalomtol, hogy kialakitasat nagyobb mértékben
befolydsolhatja a vallalati kornyezet, a versenytarsak aktivitdsa, illetve a piaci
eseményekre valo reagalas, mint a véllalat vezetésének szandékai. A Corporate Image
kutatasa és elemzése olyan Osszetett feladat, melyhez altalaban nélkiilozhetetlen a
pszichologus szakember tudésa.

A pszichologus munkdja két alapvetd részbdl all, minden szervezetben:

1. Meg kell érteni a vasarlét (a vasarlo — a Powerful Consumer'® - nagyon tagan
értelmezett fogalom, lehet maga a munkavallal6 is és lehet az a személy, akinek a cég
kibocsatasai értéket jelentenek, azaz megfizeti azokat)

2. A management szdmara és a tobbi szakember (fejlesztok, kutatok, vezetd
tisztségviselok, eladassal, értékesitéssel foglalkozo szakemberek, vagy maguk a
marketingesek) szamara érthetden és felhasznalhatéban meg kell fogalmazniuk a
vasarlo elképzeléseit, elvarasait.

A pszichologus feladatait befolyasolhatja még az alkalmazo6 cég piaci kornyezete is,
hiszen més feladatok varnak ugyanabban a munkakorben dolgozd pszichologusra, egy
olyan vallalatnal, amelyik erds versenykornyezetben tevékenykedik, mint egy olyan
cégnél, amelyik monopol helyzetben van, vagy koltségvetési intézmény.

" George Katona: The Powerful Consumer McGraw Hill 1960
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A tevékenység célja

A korszeri marketing munka valéjaban nem mas, mint a piacon levé termékek'
pozicionalasa. A pozicionalds meglehetdsen tagan €s rugalmasan értelmezett fogalom.
Jelenti egyrészt az adott termék elhelyezését a tobbi, azonos termékkategoridban
elhelyezkedd6  termék  kozott. Ebben az  esetben azokat a  relevans
terméktulajdonsagokat kell a szakembereknek meghatarozniuk, melyek mentén
kiilonbséget lehet tenni a hasonld termékek kozott. Ilyen példaul a Delma Margarin
ami a ,,csalad” ¢és ,,j0 iz” poziciot tudhatja magaénak. A pozicionalas ilyenkor arra
koncentral, hogy a termékeket vilagosan megkiilonboztetd termék igérettel azonositsa
a gyarto meggondoldsai alapjan. (Pl: ,Delma megéri a pénzét”, mert az egész
csaladot egészségesen taplalja vele a jo hdziasszony, mig Rama a ,,Folséges reggeli
iz” — mindenkinek izlik.)

A poziciondlas masik fajtaja a piaci szereplok image vonatkozasaibol indul ki, és azt
kivanja felderiteni a fogyaszto (és nem a gyarto) elképzelése szerint. A kérdés
ilyenkor az, hogy mit gondol a fogyaszt6 az adott termékrdl, mi €l a fejében, mit hisz
el, milyen termék igéretbdl, milyen kovetkeztetést von le (PL. ,,A Persil Green Power
mosopor z6ld szemceséi azok az enzimek, melyek fokozzak a tisztitd hatast™).

A pszichologusi munka lényege tehat annak a célcsoportnak a minél pontosabb
(szlikebb) meghatarozasa, akik az adott termékigéretet kivanatosnak és fontosnak
tartjak'>. A gyartok azt szeretnék tudni, hogy kik vasaroljak a termékeiket, mert
ezaltal hatékonyan célozhatjak a reklamiizeneteiket. A szolgaltatok arra kivancsiak,
hogy termékeiket hogyan alakitsdk a fizetOképes vasarlok igényeihez.

A pszicholégus tevékenységének végeredménye (a megértés folyomanya) valamilyen
kommunikécid az alkalmaz6 cég részérdl. Legyen ez 61tozkodés, CD, testtartas, vagy
profan reklam, a legtobb pénzt a média viszi el, a kommunikéci6 ,,hordozo feliilete”.
Nem mindegy, hogy mekkora raforditassal juttatja el valaki az lizenetét a vasarldihoz.
A pontosan meghatarozott célcsoportot ,,jol targetdltnak™ nevezi a szakzsargon. A
pozicionalas pedig ehhez a targetdlashoz a célkereszt illesztése, a cél kijelolése. A
kérdés altalaban ugy fogalmazdodik meg, hogy: ,,kiknek mondjunk, mit?”

Megvalositando feladatok

1. Feltaras, strukturalas

Azok a szakemberek akik az elsé részt, a megértést, feltarast megismerést tekintik
hivatasuknak, altalaban a piackutatds (leginkabb a kvalitativ piackutatds) teriiletén
dolgoznak, illetve tanacsadok, elemzok, dontés elokészitok valamilyen kozép vezetdi
beosztasban.

4 Az egyszeriiség kedvéért terméknek nevezziik a kibocsatasokat, igy a szolgaltatasokat is, hiszen a
szolgaltatasokat nydjtok maguk is tigy tervezik meg azokat, mint a valodi termékeket, sok esetben
nevet is adnak nekik, azaz ,,brandesitik” pl: Shell Plusz gépkocsimosas, Westel Dominé stb.)

'3 (Példaul, egy cég képviselbje, hogyan nézzen ki a targyalason ahhoz, hogy a ,terméket” vagyis a
cégét képes legyen eladni. Mit varnak el a vasarlok és miért varjak el azokat a kiilséségeket? Erre a
kérdésre kell valaszt adnia egy Tanacsadoi munkakorben dolgozd szakembernek).
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Ha wvallalati kereteken kiviil dolgoznak, és tobb hasonld problémaval kiizd6
szervezetet segitenek, akkor azokat szolgaljak ki, akiket megbizoknak, hirdetdknek,
gyartoknak neveziink. Alkalmazdjuk legtobbszor kutatd, vagy tanacsadd cég, de
kozvetleniil a megbizo hirdetd vallalatnak is dolgozhatnak.

Viéllalati keretek kozott sokkal nehezebb helyzetben van a pszichologus szakember,
hiszen hidnyzik a szakértéi munkéhoz sziiksége fiiggetlensége, tekintettel kell lennie
olyan CC problémakra, melyek tavol esnek az eredeti problémaktol, a belsé hatalmi
viszonyokkal és a strukturdban a pszicholdgus altal elfoglalt poziciotol fiiggnek.

A kutatéi munkakorokben a pszichologusokat moderatoroknak nevezzik, ha
fokuszcsoportos  beszélgetéseket vezetnek, vagy mélyinterjukat készitenek,
rapporteur-nek, ha a moderdlas mellett tanulmanyokat is irnak, prezentaciokat
tartanak az lgyfeleknek. Feladatuk a fogyasztok fejében ¢€l6, nehezen
megfogalmazhato, sokszor maganak a fogyasztonak sem nyilvanvalo elképzelések,
kognitiv sémak, heurisztikdk, hiedelmek feltarasa, megfogalmaztatasa és altalaban
strukturaldsa. A pszichologusnak nem elegendé bemutatni az eredményeket, hanem
azokat a megbizod szempontjabol értelmezheté modon, Osszefliggések feltarasaval
prezentalni kell. Fel kell késziilni a gazdasidgi és egyéb teriileteken dolgozé
szakemberek részérdl arra kérdésre: ,,most akkor, ezzel az eredménnyel, mihez
kezdjlink?”

2. Megfogalmazas, megvalositas

Azok a pszichologusok, akik a megértett és feltart problémakat megfogalmazzak a
fogyasztok szamara, a kommunikécios ligynokségeknél, vallalatoknal talalhatok.
Kozvetetten 0k is a kommunikatorok (hirdetdk, vallalati dontéshozok), szolgalataban
allnak, alkalmazdjuk azonban altalaban valamilyen kommunikaciés {igynokség
(Reklam-, PR-, DM iigynokség).

A megfogalmazas, megvalositas teriiletén dolgozd szakemberek altalaban szévegirok
— vagy angolszdsz terminologidval copy writerek (CW), néha kreativ igazgatok
(CDir), vagy miivészeti vezetok, azaz art directorok (ADir). FO feladatuk az, hogy a
célcsoport ismeretében ugy fogalmazzadk meg a verbélis motivumot — ami lehet egy
cimsor, vagy egy szlogen, esetleg név, - hogy az konnyen és fOleg egyszerlien
kodolhato legyen (CW, CDir). Masfeldl meg kell talalni azt a vizualis motivumot is,
ami a kozlést, a terméket és a célcsoport szamara kozvetiteni szdndékozott lizenetet a
legjobban kifejezi, és természetesen felkelti a figyelmet, emlékezetes (ADir).

A kétfajta munka, vagyis a megértés és a megfogalmazas osszemosodik a stratégiai
tervezok esetében, akiket els6sorban a nagy tanacsadd cégek és a kommunikacios
tigynokségek alkalmaznak. Ez a tanicsadoi, altaldban viszonylag fiiggetleniil és
Onalléan végezhet6 munka a palya cstcsat jelenti. A stratégiakat kialakitod
szakembereket nevezik Plannereknek. Feladatuk a kutatasi eredmények interpretalasa
¢s olyan szintli feldolgozasa, ami lehetévé teszi a verbalis és vizualis motivumok
megsziiletését ¢s hatdsos mitkodtetését.

Alkalmaznak pszicholdogusokat a média tervezd cégek is, akik azt a feladatot latjak el,
amit legjobban ,,emberek figyelmének megvasarlasa” kifejezéssel jellemezhetnénk. A
pszichologus ebben a munkakdrben leginkabb kvantitativ adatokkal dolgozik, feladata
a célcsoport preciz behataroldsa a rendelkezésre allo média eszkozok segitségével.
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Nemcsak a szociografiai adatok, életmdd, média haszndlati szokdsok lehetnek
érdekesek szdmara, hanem pszichografiai jellemzOk 1is, aspiraciok, értékek,
csoportnormdk. A média valaszték optimalizalasa a kdltséghatékonysagot szem eldtt
tartva, valamint a kutatasi eredmények, statisztikdk, vagy kvalitativ munkak
integralasa, megértése és dsszefliggések megtalalasa jelenti feladatat.

Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feladatok
eredményes megoldasahoz?

Modszerek

A modern marketing szdmos kiilonb6zé szakember Osszehangolt munkdjaval
miikddik  hatékonyan. Mérnokok, technologiai  fejlesztok, kozgazdaszok,
statisztikusok, €s pszichologusok egyszerre dolgozhatnak ugyanazon a feladaton: eld
kell allitani a célcsoport szamara megfeleld terméket. Ez lehet egy WAP-0s mobil
telefon ¢és lehet egy ) kézkrém, vagy egy tévémiisor is. Legtobbszor a marketing
alkotas valamilyen kommunikacios stratégia, melyben azokat a célokat és eszkozoket
fogalmazzak meg, melyek mentén a fogyasztok képzeletében el kivanjak helyezni az
adott terméket, vagy markat. A kommunikacids stratégia sok esetben visszahat a
termékfejlesztésre, az arakra, az elosztasra és természetszeriileg magara a reklamra,
kommunikéciora. A folyamat folytonos visszacsatoldssal miikddik. A folyamat
miikddtetdje €s felelése a marka/brand manager.

A.) A Feltaras, strukturalas teriileten dolgozd szakemberek altaldban kutato
intézetekben, piackutatd vallalkozasokban dolgoznak. A munkafolyamat jellegébdl
adodik az, hogy kikkel, milyen mélységben és rendszerességgel miikodnek egylitt. Az
altalanos gyakorlat kvalitativ kutatdsok esetén (ezekben alkalmazzak a legtobb
pszichologust) a kdvetkezo 1épésekbdl all:

1. Briefing / ajanlatkérés

- A kutatd, vagy moderator a megbizd megfeleld képvisel6jétdl altalaban irasban,
de nagyon gyakran szoban elmondva is, megkapja a kérdéseket, amire a kutatas
soran valaszt keresnek. A briefingen a megbizod részérél a marketing, vagy
értékesités képviseldi, ha 1étezik ilyen szervezeti egység, akkor a kutatas osztaly
szakemberei vesznek részt. Azokndl a vallalatoknal, melyeknél nagy markak
(brandek) vannak, a briefen részt szokott venni az adott brand gondozoja, feleldse
(Brand manager). A nagyobb multinacionalis vallalatoknal a kutatast altaldban a
Brand manager kezdeményezi, a kutatdsi osztalyon dolgozok csak atalakitjak,
pontosabban fogalmazzak meg a kérdéseket. A pszicholégus partnerei altalaban
kozgazdaszok, kereskedelmi végzettségli szakemberek. A targyalasok nagyon
gyakran angolul folynak.

- A briefingen a kutatd cég részérél a pszichologus kutaton kiviil az
tigyfélkapcsolati munkatars is részt vesz. Ot idegen széval Account Executive-nak
(AE) nevezik ¢és feladata minden {igyféltél érkez6 probléma megoldasa,
megvalaszolasa, kapcsolattartds, hataridok, arak, szervezés kézbentartdsa. Az AE
az egész kutatdsi folyamatban segiti a kutatot, tehermentesiti a szervezési, és
egyéb operativ feladatok alol. Munkakdre kiterjed az 0j tigyfelek akviralasra is.
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Az AE felel a koltségekért és a szamlak kifizetéséért. Igazan nagy cégeknél az
uigyfeleknek kiilon, sajat AE-jiik van.

A briefinget kdvetden a kutatonak lehetnek kérdései, melyeket az adott szakteriilet
képviseldivel megbeszél. Ezt nevezik debriefnek is.

. Kutatasi ajanlat

A briefing alapjan a kutaté elkésziti az ajanlatot, mely szokédsosan a kdvetkezd
részekbdl all:

Kutatasi hattér (mi a cég helyzete, mi indokolja a kutatast)

A kutatas célja (azok a kérdések, melyekre a kutatasnak valaszt kell adnia)

A kutatds témakorei (sorrendben azok a témak, melyeket a fogyasztoktdl meg
kivannak kérdezni)

Varhaté eredmények (milyen vélaszok, milyen problémdk megolddsdban
segithetnek)

Modszer (mélyinterjii, fokuszcsoport, hdromszég interji, mini csoport,
visszahivasos csoport, stb)

Minta (a megkérdezettek kore, szociografiai, demografiai ismérvek, specialis
sziird szempontok)

Id6zités

Arak

Ervényesség (a kutatsi ajanlat meddig érvényes)

. Sziir6kérddiv

Az elfogadott kutatasi ajanlat alapjan a pszicholdgus kutato a szervezd kollegaval
egyiittmiikddve elkésziti a szlir6kérddivet, mely arra vald, hogy segitségével
kivalaszthatok a kutatdsba esetleg bevonandd személyek. A szervezd kollegak
feladata a szlir6kérdéivben megadott szempontok szerint kivalasztani a kutatds
alanyait. A kutatdsok mindig ,,raszervezéssel” torténnek, azaz tobb megfeleld
személyt hivnak meg, mint amennyi bekeriil a kutatasba. Erre azért van sziikség,
mert a meghivottak gyakran nem jonnek el a megbeszélt idépontra. A raszervezés
a célcsoport jellemz6itdl fiiggd mértékii. Minél elfoglaltabb, nehezebben
megkozelithetd, magasabb statusza emberek alkotjdk a megkérdezettek korét,
anndl tobb embert kell szervezni. Egyszeriibb fokusz csoportok esetében elegendd
50% ratartés, bonyolultabb csoportoknal 100% sem ritka.

4. A kérdez6 vezérfonala (Discussion Guide)

A pszichologus kutatd feladata kifejleszteni a discussion guide-ot. Ebben azok a
kérdések szerepelnek valamilyen logikai, vagy tematikus sorrendben, melyekre
feltétleniil valaszt kell kapnia a megbizonak. A kutatdé az interji, vagy
fokuszcsoport beszélgetésen eltérhet a guide-tol. Az eltérés nem csak lehetséges,
de sokszor kotelezd is, hiszen olyan szempontok keriilhetnek eld, melyek nagyon
fontosak, &m a guide nem tartalmazza, hiszen annak elkészitésekor még nem
tudtdk, hogy felmeriilhet az adott szempont. A Guide-ot az {igyfél, megbizd
(kutatdo szakember, vagy/és brand manager) hagyja jova, a kutatds csak az
elfogadott és részletesen atnézett guide véglegesitése utan kezdddhet. A guide iras
szakértelmet, marketing jartassagot, alapos iligyfél ismeretet és nagy gyakorlatot
kovetel. Ismerni kell a csoport lehetséges reakcidit, a konform valaszokat és a
feltételezhetd meglepd kijelentéseket. A jo guide nem tul részletes, nem hosszu (3-
5 oldal) és jol attekinthetd. Fontos, hogy a csoport vagy az interju alany ne érezze
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kotottségnek a guide kérdéseit, ugy kell érezniiik szabadon beszélnek, nem
kérdésekre valaszolnak.

5. A terepmunka (interju készités, moderalas)

- A pszichologus kutatonak a guide alapjan végre kell hajtania az interjukat, vagy
csoportokat. A kérdezés sohasem szikiil le magara a guide altal
megfogalmazottakra, mindig bdvebb, aktualitasok, szituativ tényezdk szinezik.
Nem kell minden kérdést feltenni, de a pszichologusnak minden kérdésre valaszt
kell tudni adnia a vizsgélat végén!

- A moderalas és a moderator személye kulcs fontossagu a kvalitativ kutatdsokban.
Sokan tgy vélik, a moderator adja a kutatas mindségének tobb, mint 50 %-at (a
masik 50 % a szervezés!) A moderator személyével kapcsolatos elvarasok:

- Atlagon feliili szocidlis intelligencia, szocidlis probléma megoldé képesség

(az emberek megnyitasdhoz, Oszinte €s nem konform vélemények felszinre

hozatalahoz, a csoportokon megjelend fesziiltségek, ellentétek, vitak kezelésé¢hez)

- Pszichologusi, szociologusi (esetleg kultur antropologusi) végzettség

(mint olyan szakteriiletek, ahol tanulhato és ezaltal megérthetd az emberek
viselkedése és kognitiv struktaraja.)

- Probléma érzékenység

(a megbizoék altal megfogalmazott problémak ¢és kérdések gyakran rosszul

strukturaltak igy a kutatdé probléma érzékenységén mulik, hogy az interjuk soran

képes-e felfedezni a valodi problémakat és fel is tarni azokat).

- Kivancsisag

(ha a pszicholdogus nem kivancsi és nem érdeklddik a probléma, az iigyfél, és az

emberek gondolatai irant, akkor nem fog tudni hasznalhat6 eredményeket produkalni.

A kvalitativ kutatas kreativ munka, ami kivancsisagot feltételez

- Jo stressz tiird képesség

(a kutatonak nem egyszerlien a csoport eldtt, az interji alanyaival szemben kell

megallnia a helyét, hanem meg kell felelnie iigyfele elvarasainak is, aki a detektiv

tiikkros megfigyeld szobaban iilve azonnal értékeli, mindsiti a munkat.)

- Kaméleon szerep

(a kutatonak személyiségét csak annyira szabad belevinni az interju, vagy csoport

helyzetbe, amennyire az nem zavarja meg a vélemények szabad, kotetlen

megfogalmazasat. Szeretnie kell szerepelni, de nem dominalhat, nem 6 a fészereplo,
hanem azok akiket kérdez. A jo kutat6 beleolvad a csoportba.)

- Angol nyelvtudas

(a tikor mogott ild ligyfelek nagy része nem beszél magyarul, viszont feltétleniil

ismerni szeretnék a moderator véleményét a csoporttal, interjaval kapcsolatban)

- Marketing tapasztalat

(a moderatornak tisztaban kell lenni a marketing munka Iényegével, a
felmertiilé problémakkal és azokkal a hibakkal, melyeket nem szabad a kutatés
soran elkovetni. Ismernie kell a pozicionalds, koncepcid teszt, story board,
animatics, stb. szakkifejezések tartalmat és relevanciajat a csoportvezetés,
interju készités soran. Hasznos, ha ismeretei vannak a reklamiigynokségek,
filmstdiok miikodésérdl, arrdl, hogy azok a szakemberek, akik az altala
tesztelt anyagokat eléallitjak, hogyan gondolkoznak, hogyan dolgoznak)

Természetesen a kiilonb6zd tulajdonsagok az adott kutatds szinvonalatol és
nehézségétol fliggden mas-mas fontossaggal birnak.
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6. Tanulmany készités

- Az interjuk sordn elhangzottakat altaldban tanulmany forméjaban kérik a
megbizok. A tanulmény nem azonos a megkérdezettek 4ltal elmondottak
tematikus rendszerezésével, ¢és Osszefoglalasaval. A tanulményban az egyes
valtozok mentén (nem, kor, végzettség, régiok, telepiilés nagysag, specialis
fogyasztdsi szokdsok — hogy csak a leggyakoribbakat emlitsiik) elemezni ¢és
szintetizalni kell az elmondottakat. Optimalis esetben a kutatd, aki a tanulmanyt
késziti azonos a moderatorral. Sokszor eléfordul azonban, hogy mas moderal és
mas irja a tanulmanyt. Gyakori, hogy pszichologus moderal ¢és kdzgazdasz irja az
elemz0 anyagot. Azok a kutatok, akik moderalnak ¢s tanulméanyokat is készitenek,
idegen szdval: rapporteur-ok.

- A rapporteur a kutatd cégeknél megbecsiilt, kitlintetett személy, aki az
tigyfelekkel, megbizokkal szoros kapcsolatban van. Altalaban régota ismer, kovet
és ért egy tlgyfelet, terméket, brandet, és nagy tapasztalattal rendelkezik a
kiilonb6zé marketing problémak megoldasaban, valamint a kvalitativ kutatdsok
soran felmeriild technikék alkalmazasaban.

- A tanulmany a tématol fiiggben 20 — 40 oldalas, az interjukbol,
fokuszcsoportokbol szarmazo idézetekkel fiiszerezett, elemzés, melyben az ligyfél
problémaira, kérdéseire adnak valaszt a kutatasi eredmények alapjan.

7. Prezentacio

- A prezentacio sokszor megeldzi a tanulméanyt, aminek praktikus okai vannak.
Moddszertanilag helyesebb, ha a tanulmany szintéziseként sziiletik. A prezentécid
soran az Ugyfél kivalasztott képviseldi (gyakran cég vezetdi) jelenlétében
altalaban PowerPoint vetitésen ismertetik a kutatds f0 eredményeit. Iddtartama
nem tobb egy oranal.

8. Konzultacio

- Szamos tligyfél igényt tart a tanulmény eredményeinek hasznositasa sordn a
kutatok kozremikodésére, aktiv segitségére. Ilyenkor a kutatasban résztvevo
szakemberek hosszasan elemzik az eredményeket és megprobaljak felvazolni a
tovabbi 1épéseket is. A konzultdcidoban gyakran részt vesznek a megvalositas,
megfogalmazas oldalon dolgozd szakemberek, a reklamiigynokség, vagy
kommunikécids, esetleg média tigyndkség részérdl. A konzultacid egész sorozat
lehet, néha hoénapokig eltart. Ilyenkor a mar meghatirozott, az &rajanlatban
lefektetett dijazason feliil konzultacids oradij illeti meg a kutatot.

B.) A Megfogalmazas, megvalositas teriiletén dolgoz6 pszichologusok munkaja
alapvetden kiilonbozik a feltdras/megértési teriilet szakembereinek feladataitol.
Altalaban KREATIVOKNAK nevezik azokat, akik reklamiigynokségeknél ilyen
munkakorokben dolgoznak. Négyféle feladatkort szoktak megkiilonboztetni kreativ
oldalon, am ezek a szakmak nem hatarolodnak el élesen, sok esetben szoros teamben
dolgoznak egyiitt és atfedések is vannak.

Mindegyik munkakoér kozos elme az, ami miatt pszichologusok konnyedén
kapcsolodnak be a munkdba: a fogyasztd, az adott marka, vagy termék
célcsoportjanak alapos ismerete segitségével lehet hatékony kommunikaciot,
meggy0z6 kozlést tervezni. A kreativ szakemberek feladata az, hogy Osszefoglaljanak
egyetlen inger egyiittesbe (melyet reklamnak neveznek) olyan bonyolult iizeneteket,
mint példaul az, hogy a bdr 5.5-60s pH ¢értékének megfelelé kozmetikumok
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hat4sosabban tiintetik el a rdncokat. Ahhoz, hogy megérthessiik ennek a specialis és
nehezen megfogalmazhaté szakteriiletnek a szakmai protokollban megkivant
kovetelményeit, mindenek el6tt ismerni kell azokat az elveket, melyek mentén a
reklamok altalaban értékelhetdk, a kommunikacio hatékonyan folytathato.

A legfontosabb ¢s legaltalanosabb szempont abbol adodik, hogy a kommunikécids
lizenet eljuttatdsa a fogyasztohoz (a média) rendkiviil koltséges. Ezért a reklamoknak,
vagy egyéb kommunikacionak altaldban a lehetd legrovidebb i1d6 alatt ki kell fejtenie
hatasat. A hirdetési szakma négyes szabalya a kdvetkezo:

1. egyszeriiseg: minél egyszerlibb egy lizenet, anndl konnyebb koédolni, annal
nagyobb eséllyel keriil magasabb kognitiv feldolgozottsagi szintre, és annal
hatasosabb a reklam.

2. emlékezetesség: minél emlékezetesebb az, amit a reklam kozvetit annal
valdsziniibb a késébbi vasarlas és a lojalitas az adott markahoz. Azok a dolgok
emlékezetesek, melyek megmozgatjdk az emberek képzeletét, felkeltik
figyelmiiket, érdekesek, izgalmasak, szokatlanok.

3. relavancia: az Uzenetnek relevansnak kell lennie az adott brandre nézve ¢és
relevansnak a fogyaszto igényeit tekintve. Minél fontosabb igénnyel talalkozik
az adott iizenet, annal valoszinilibb a magas szintli kognitiv feldolgozas és a
késobbi vasarlas.

4. kampanyolhatosag: annal hatékonyabb egy iizenet, minél hosszabb ideig
mikddtethetd anélkiil, hogy a fogyasztok megunnak. A legjobb reklamok
altalaban kampanyokbol sziilettek (Marlboro).

Az Osszes szakembernek a fenti négyes szabaly értelmében kell cselekednie, ahhoz,
hogy megfogalmazhassak, megvaldsithassdk a feltart és megértett fogyasztoi
igényeknek megfelel6 kommunikéciot.

A folyamatban résztvevok feladatai a kovetkezok:

Copy Writer: azok a pszichologusok mennek CW munkakorbe, akiknek fejlett
verbalis kulturajuk, kreativitdssal parosul. Munkajuk soran szlogeneket, cimsorokat,
neveket kell kitaldlniuk, illetve hosszabb hirdetési szovegeket, Direct Marketing
leveleket megfogalmazniuk. Ok készitik a radioreklamokat, 6k irjak a reklam
versikéket. Munkdjuk sordn a Kreativ igazgat6 (CD) feliigyeli tevékenységiiket €s
Osszehangolja az AD és CW munkdjat. A szoveghez altalaban tartozik kép is, ezt a
munkat, a képek kitalalasat, a vizualis motivum megfogalmazasat az Art Director
végzi. A szakembernek egyaltalan nem kell tudnia rajzolni, vagy kivitelezni az altala
elképzelt képeket. Az AD képekre forditja le a CW altal kitalalt szoveget, ugy, hogy
kifejezze az ligyfél tizenetét. A CD feliigyeli a munkat és médositja sziikség szerint a
terveket.

A Planner a folyamat elején — a kutatasi adatok értelmezésekor - és legvégén az
ellendrzés szintjén kapcsolddik a munkaba.

A munkafolyamatot a kovetkez6 1épések alkotjak:

1. Briefing
(gyakorlatilag azonos a feltarasi szakaszban elmondottakkal, a kiilonbéget az
jelenti, hogy a kreativoknak adott brief tartalmazza a kutatas eredményeit)
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2. Els6 Divergens tervezési szakasz
(informacidgytjtés, elemzes, Otletek generalasa)

3. Els6 Szintézis
(a team elveti azokat az oOtleteket, melyek nem alkalmasak tovébbi
kidolgozasra)

4. Els6 Konvergens tervezési szakasz
(A team a megmaradt megoldasi lehetdségekre koncentrdl ¢és azok
finomitasaval, kidolgozasaval elkésziti a kommunikacids stratégiat)

5. A kommunikécios stratégia/stratégidk prezentalasa a megbizonak
(A team vezetdje — altaldban a CD — bemutatja az iigyfélnek az altaluk
megértett ¢és feltart Problémat, amit az adott Célcsoportba tartozd
fogyasztoknak egy Uzenetben, vagy Igéretben oldanak meg, melyet egy
megfeleld Média terv, Koltség terv és 1d6zités tamaszt ald. A Kommunikéacios
Stratégia elemei egymasra épiilnek, logikailag egymasbol kovetkeznek. Az
tigyfélnek jova kell hagynia az Osszes 1épést, mieldtt megkezdddhetne a
megvalodsitas.)

6. Masodik Divergens tervezési szakasz
(A team brain storming, analogia képzés, vagy mas egyénileg adaptalt és
tovabbfejlesztett  kreativ  technikdkkal megprobal minél tobb, a
Kommunikacios stratégianak megfeleld megvalositasi lehetdséget felvazolni.
A teamhez csatlakozhatnak a grafikusok, fotosok filmes szakemberek is.)

7. Mésodik Szintézis
(a Kreativ Igazgatdo vezetésével elvetik azokat az oOtleteket, melyek nem
alkalmasak a stratégidnak megfeleld6 kommunikéicid6 megvaldsitasdhoz és
kijeloli azokat a kreativ iranyokat, melyeket ki kell részletesen dolgozni)

8. Masodik Konvergens tervezési szakasz
(a kivalasztott kreativ irdnyokat a team kidolgozza, megsziiletnek az elsd
tervek — lay outok — szoveg vézlatok és film, radié szinopszisok. Altalaban
harom iranyt dolgoznak ki, hogy Ilehetdséget adjanak az tigyfélnek a
valasztasra. A kreativ iranyok a kdvetkezdket tartalmazzak: Az Otlet leirasat,
Az otlet Indoklasat, a Vizualis motivumot, a Verbalis motivumot és a
reklamkampany Hangnemét.)

9. Prezentacio i
(a végsd és legnagyobb prezentacion a Ugyfél eldonti, kivalasztja a legjobb
iranyt, amit az ligyndkség nyomdai, vagy elektronikus tton kivitelez.)

Az egyes kreativ munkakorok kozott atjaras van, nem ritkan szévegirokbol lesznek

crer

ismeretével €és a kutatadsi eredmények mély megértésével elonydsen kamatoztathatja
tudasat ezen a teriileten.
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Ajanlott médszerek

A feltar6, megismerd tevékenység kutatdsi modszerei koziil a leggyakrabban
alkalmazott technikdkat emeljik ki:

A fokusz csoportos helyzet

A modszer a kvalitativ piac- és reklamkutatasi modszerek egyik fajtdja, amely
statisztikai elemzésre nem alkalmas, de sokdimenzidju, mély szintii elemzést tesz
lehetdve.

A beszélgetés kotetlen 1égkorti, amelyben a résztvevok alkalmat kapnak a nehezen
megfogalmazhaté vélemények ¢és érzések kifejtésére korlatok nélkiil. A technika
elésegiti az emociondlisan szinezett, toredékes vélemények felszinre keriilését,
betekintést nyjt a személyek a témaval kapcsolatos preferencidiba, averzidiba és
attitiidjeibe.

A csoportos helyzet facilitdlo hatasa ezen tal eldsegiti a vita lehetdségét és a
bizonytalanabb asszocidciok megfogalmazasat.

Az igy kapott eredmények természetiiket tekintve soksziniiek és gazdagabbak, mint a
kérdbives vizsgalatok statisztikai eredményei, viszont nem alkalmasak célcsoport-
specifikus reprezentativ eredményként valo felhasznalasra.

Mélyinterja

A mélyinterjus helyzet olyan négyszemkdzti szituacid, amelyben a kiilvilagnak szant
vélemények mogé lathatunk. A kétszemélyes helyzet eldsegiti, hogy az interji
alanyok elmondjak (vagy legalabb sejtessék) a szocidlisan kevésbé elfogadhatod
valaszokat, illetve arrol spontan, ,elfogadd” helyzetben nyilatkozhassanak. A
csoportos helyzetben fellépd konform viselkedésre vald torekvés kikiiszobolhetd az
egyéni interjus helyzetben.

Paros interja

Két valaszoldval egy idoben felvett mélyinterju, melynek eldnye, hogy ,,a kettd egy
ellen” helyzet biztonsdgot nyajt a valaszoloknak, a moderator szamara pedig
lehetdséget biztosit az attitlidben és viselkedésben rejld kiilonbségek felderitésére.

Brand Party

A modszer az egyes markdk image jellemzdinek megismerésére szolgal. Azt a
kortilményt hasznalja ki, hogy a brandeket felépit6 kommunikacié soran
személyiséggel, emberi tulajdonsdgokkal ruhdzzédk fel a kommunikatorok a
termékeket. Az egyes antropomorf jegyek alapjan a fogyasztok konnyen kiilonbséget
tesznek az egyes brandek kozott ¢és alkalom nyilik olyan elképzelések
megfogalmazasara is, melyek egyébként nehezen verbalizalhatok

crer

val6 viszonyukat, a résztvevOknek azt kell elképzelniiik, hogy ha megelevenednének a
kiilonbozé brandek, vagy szolgaltatok, ¢és egyikiik partit adna, ahova meghivja a
tobbieket, ki mit csindlna, hogy viselkedne, milyen szocialis és formalis szerepeket
toltenének be.

Mood Board, kollazs, stb

Ezek a nehezebben elemezhetd (altaldban komoly, lokalis sztenderdeket igényld)
technikak a klinikai diagnosztikdban alkalmazott projektiv személyiségtesztek
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kiilonboz6, leegyszerlisitett valtozatai. A kvalitativ  kutatdsban résztvevok
motivaltsagatol és képzelderejétdl nagy mértékben fiigg az alkalmazas lehetdsége.
Tobbnyire image jellemzok, kiillonbségek kimutatdsdra hasznaljdk. Elemzésiik és
értékelésiik nagy tapasztalatot igényel.

Jogi és Etikai megfontolasok

A marketing terliletén a kutatds sordn a kovetkezd jogszabalyi kovetelményekre kell
figyelemmel lenni:

1992. évi LXIIL. torvény
a személyes adatok védelmérol és a kozérdekn adatok nyilvanossagaroll

1999. évi LXXVI. térvény a szerzoi jogrol

2000. évi CXXXVIII. torvény
A tisztességtelen piaci magatartds és a versenykorldtozas tilalmardl sz616 1996. évi
LVIIL. torvény moédositasarol

1995. évi CXIX. torvény a kutatas és a kozvetlen tizletszerzés céljat szolgald név- és
lakcimadatok kezelésérdl

2001. évi I. torvény
A gazdasagi reklamtevékenyséerdl sz6l6 1997. évi LVIIIL. torvény modositasardl
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GEORGE KATONA: (1960) The Powerful Consumer McGraw Hill

HOFFMANN MARTA, KOZAK AKOS, VERESS ZOLTAN: (2000) Piackutatds. Miiszaki
Konyvkiadd

J.P. PETER, J.C. OLSON: (1987) Consumer Behavior IRWIN,

JANE FARLEY TEMPLETON: (1994) The Focus Group IRWIN

KOPPANY SANDOR: (2001) Mikroékonomia KJK
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W.F.ARENS, C.L.BOVEE: (1994) Contemporary Advertising, IRWIN Burr Ridge,
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2. A munka- és szervezetpszichologia
alkalmazasanak jogszabalyok altal

kotelezoen eloirt teriletei
(torvény, kormanyrendelet, tarca rendelet)
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Izso Lajos: Budapesti Miszaki és Gazdasagi Tudoméanyegyetem Ergonémiai €s
Pszicholédgiai Tanszék

3.1. Munkabiztonsag, kockazatelemzés

3.1.1. A résztevékenység célja

Az alfejezetben targyalt résztevékenység alapvetd célja a munkabiztonsag magas
szintjének biztositdsa, aminek a legfontosabb eszkoze a megfeleld6 modszerekkel
végzett kockdzatelemzés. A kiilonb6zo munkatevékenységek megfeleld biztonsaga
altalaban  csak  sokirdnyG — miszaki, vezetéstudomanyi, kdzgazdasagi,
munkaegészségiigyi, ergondmiai, pszichologiai, stb. — megkdozelitéssel biztosithato,
amelyek koziil ehelyiitt csupan a pszichologia lehetdségeit €s eszkoztarat emeljiik ki.
Az eredményességhez azonban természetszeriileg nélkiilozhetetlen a kapcsolodod
tertiletek képvisel6ivel torténd hatékony egyiittmiikodés.

3.1.2. A pszichologus feladatai

A munkahelyi kockazatelemzésekben a pszichologus, illetve ergondmus — vagy mas
huméan szakember - feladata jellemzd modon a viselkedéstudomanyi szemlélet
képviselete, amit a munkavédelemrdl sz6ld 1993. évi XCIIL. toérvény 19. § (3) pontja
ugy fogalmaz meg, hogy ,,A munkahelyek, munkaeszkozok kialakitasa, telepitése,
tovabbd a munka megszervezése sordan az ergonomiai szempontokat is figyelembe kell
venni’.

3.1.3. A pszichologus egyiittmiik6dé partnerei

Az eredményes kockéazatelemzés altal megkovetelt komplex megkozelitésbol
kovetkezOen a pszichologusnak a kapcsolodd miszaki, vezetéstudomanyi,
kozgazdasagi, munka-egészségiigyi terliletek képviseldivel kell hatékonyan
egyittmiikddnie. Ki kell fejeznie azt az igényét a vezetdk fel¢, hogy ilyen
elemzésekkel foglalkoz6 csoportok munkdjaba bevonjak, és ha ez az igyekezete
sikerrel jar, torekednie kell arra, hogy a pszichologiai nézdpont lehetdség szerinti
érvényesitésével az elemzéseket megalapozottabba tegye.

Ennek érdekében a megfeleld mélységig meg kell ismernie az adott munkahelyen
hasznalt kockézatelemzési modszereket'® és azon beliil meg kell talalnia azokat a
pontokat, amelyekben pszichologiai szemléletmod leginkabb érvényesithetd. Gyakori
probléma, hogy a munkahelyi kockézatelemzés a dolgozd informaciofeldolgozasi és
viselkedési sajatossagainak, illetve az egyéni kiillonbségeknek a figyelembe nem
vétele miatt formalissd, rutinszerivé valik. Ilyen esetekben elsésorban a csoport
pszichologus tagjanak a feleldssége, hogy az elemzés ebbdl a szempontbol redlisabb
¢s arnyaltabb legyen.

Tovabbi nehézséget jelent altalaban az a tény, hogy az eltérd szakmai héttérrel
rendelkezé szakemberek még a csoporton beliil is csak nehezen tudnak egymassal

'® Konkrét modszereket részben a lehetséges eljarasok sokfélesége, részben az egységesen elfogadott
moddszerek hianya, részben pedig terjedelmi okokbol ebben a kdtetben nem ismertetiink. Egy magyarul
publikalt lehetséges moddszer leirasa megtalalhatd Varga (2000) kiadvanyaban, amely a
munkatevékenységek viszonylag széles korére adaptalhato.
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kommunikalni. Ebben a helyzetben a pszichologus akkor tud eredményes ¢és
konstruktiv lenni, ha kommunikaciéjaban mintegy ,.elébe megy” a mérnok,
kozgazdasz vagy orvos végzettségli kollégaknak és azok fogalmainak, gondolkodasi
sémainak alapjan fejezi ki még sajatosan pszichologiai mondanivalojat is.

A pszichologus kompetencidja gyakran jol hasznosithaté az elemzéseket végzo
csoportok munkajanak facilitalasdban — az érdemi szakmakozi parbeszéd feltételeinek
megteremtésében és fenntartdsdban - is.

3.1.4. A pszicholdgiai szempontu kockazatelemzéshez ajanlott modellek

Alapfogalmak: veszélyforras, kockazat, veszély, kockazatészlelés

Veszélyforras (hazard): valamilyen konkrét meghatarozott hatdtényez6, amely
potencialisan sériilést vagy halédlt okozhat, illetve ezek bekovetkezéséhez
hozzajarulhat.

Egy elektromos korfiirész altal hordozott veszélyforrasok példaul az éles forgd penge,
az elektromossag és a vagando fabol esetlegesen kirepiil6 kisebb darabok. Valamilyen
vegyl anyag veszélyforrasai lehetnek példaul a kovetkezd meghatarozott
tulajdonsagok: belélegezve mérgezést okoz vagy irritalja a bort. Egy terméknek
lehetnek nyilvanvald veszélyforrasai (pl. egy vadaszfegyver esetén) és rejtett
veszélyforrasai (pl. egy finyirénak a forgd kések miatt). Altalaban minél tobb
veszélyforrdsa van egy munkaeszkoznek vagy egy munkahelyzetnek, annal inkabb
veszelyesebbnek érzékeljuk.

Kockazat (risk): annak a valoszinlisége, hogy egy adott rendszer adott eleme egy
rogzitett idOtartam alatt meghatdrozott modon karosodik. A munkabiztonsag
vonatkozdsdban ez annak a valdszinliségét jelenti, hogy a dolgozobol, a
munkaeszk6zbdl és a munka targyabol, valamint az ezeket befoglalé kornyezetbdl
all6 Ember - Gép - Kornyezet rendszer valamelyik meghatarozott alrendszere, illetve
eleme a dolgozd és a munka eszkoze/targya kozotti interakcid soran megsériil. A
kockéazat mint valoszinliség tehat nagyobb statisztikai minta alapjan meghatarozott
szamszeri érték, amelynek megadasakor mindig azt is meg kell adni, hogy (1) minek
a karosodasara, (2) milyen kéarosodasra és (3) milyen hosszl idétartamra vonatkozik.
A kockazatot munkabiztonsdgi vonatkozasban legtobbszér a dolgozd sériilése
szempontjabol értelmezziik. és beszélhetiink példaul annak a valdszintiségérdl, hogy
egy adott elektromos furogéppel 1000 ora haszndlat soran a felhasznald keze
megsériil, vagy hogy a dolgozé egy meghatarozott tipusu villamos hegesztd
berendezés hasznalata esetén 100 6ran beliil aramiitést kap. Egyes esetekben indokolt
lehet a kockazatot nem a dolgozo sériilésére, hanem a munka eszkozének/targyanak
vagy a kornyezetnek a karosodasara vonatkoztatni.

Veszély (danger): adott veszélyforras és az ahhoz tartozo kockazat kombinéciojaként
eléallo olyan rendszer-allapot (a koriilmények olyan egyiittese), amely bizonyos
mértékig eldre lathaté modon potencialisan meghatarozott karosodashoz vezethet.
Mivel a kockazatok teljesen nem sziintetheték meg, csupan csokkenthetok, a
gyakorlatban a kockdzatokat az adott kockazatok vallaldsa révén kapott elényokhoz
viszonyitjuk. Konnyen belathaté példaul, hogy ha a lakossdg nem vallalna a
gazflitésbol adodo kockazatokat, akkor egy kemény télen sokkal tobb ember fagyna
meg, mint amennyi a gazfiitésbol keletkezd lakastiizekben halna meg.

Az emberek kockdazatészlelése Osszességében meglehetdsen Osszetett jelenség,
azonban ezen a teriilleten néhany viszonylag egyszeri torvényszeriiség is
megfogalmazhat6. A kovetkezOkben néhany olyan "ingerkontinuumot" sorolunk fel,
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amelyek mentén az emberek tobbsége konzisztens modon eltérden itéli meg a
kornyezetébdl Ot fenyegetd és objektive azonos mértékii kockazatok mértékét.

Onként vallalt kockdzat [J kényszeriien elviselt kockdzat

Példa: a sizés, hegymaszas, ejtéernydzés vagy sarkanyrepiilés kockazatat az
ezen tevékenységeket onként vallal6 emberek alacsonyabbra becsiilik, mint pl. az
ezzel objektive azonos valdszinliségii kozlekedési balesetekét.
Mindennapos dllando kockdzat [ hirtelen megjeleno kockazat

Példa: a nap mint nap veszélyes tevékenységet végzd ember (pl. tlizolto,
tlizszerész, rendor, autoversenyzO, kaszkaddr stb.) az ezen tevékenységgel objektive
azonos tényleges baleseti valosziniliségli, de hirtelen megjelend pl. jarvannyal vagy
arvizzel kapcsolatos katasztrofaveszély kockazatat nagyobbnak éli meg.
Kozvetlen kockdzat [ latens kockazat

Példa: az el6zd pont szerinti kdzvetlen €s jol észlelhetd kovetkezményekkel
jaro veszélyhelyzetekben dolgozd emberek alacsonyabbnak itélik meg sajat munkéjuk
kockéazatat, mint a kozeli vegyi lizembdl kikeriilt anyagok altal eldidézett ezzel
objektive azonos valoszinliségii, de hosszabb ideig lappangd kovetkezményekkel jard
mérgezés, vagy egy atomerdmiibdl kikeriilt sugarzo anyaggal vald - ugyancsak
hosszabb ideig lappangd kovetkezményekkel jard - megfert6zédés veszélyét.

Ellendrizhetd kockazat [ nem ellendrizhetd kockazat

Példa: a gépkocsivezetok azokat a kozvetlen kozuti veszélyhelyzeteket, ahol
az események lefutdsdt bizonyos hatarok kozott kontrollalni tudjdk, kevésbé
veszélyesnek ¢€lik meg, mint egy ezzel objektive azonos baleseti valosziniiséggel
jellemezhetd repiildutat, ahol az események lefutdsanak kontrollalasara semmilyen
lehetdségiik nincs.

A balesetek kialakulasanak viselkedés-kozponti megkozelitései

A viselkedés-kdzponta megkozelitések kozos jellemzdje, hogy valamilyen modellt
kinalnak az emberi informdaciofeldolgozas, a dontéshozéds és a kognitiv kontroll
mechanizmusaira ¢és miikodésmoddjaira. Ezek a baleset-elméletek a dolgozdt —
valamilyen eszkéz hasznalojat - némi egyszerisitéssel informacié-feldolgozo
csatornanak tekintik, és a balesetet azzal magyarazzdk, hogy az érzékelés, észlelés,
felismerés (azonositas), értékelés, dontés és végrehajtas egymast kovetd fazisai koziil
valamelyikben hiba torténik.

Igen jol hasznalhatonak bizonyult Rasmussen kognitiv szabalyozasi modellje, Reason
arra ¢piill6 emberi hibazasi modellje, valamint Ramsey baleset-kialakulasi modellje,
ezért ezeket az alabbiakban roviden 6sszefoglaljuk.

Rasmussen modellje

Rasmussen megalkotta az informacio-feldolgozas hierarchikus kognitiv szintjeit leiro
modelljét, amely elénydsen alkalmazhato kiilonb6zé munkatevékenységek esetére. A
modell lényegét az aldbbiakban a 3.1.-1. &bra alapjan roviden Osszefoglaljuk. A
modell alapfeltevése a gyakorlati tapasztalatokkal teljes 0sszhangban az, hogy az
emberi tevékenység célok altal vezérelt. Ezek a célok az ember szamara valamilyen
moddon adottak. A célok johetnek kiviilrdl pl. feladat, utasitds, kényszerhelyzet vagy
elvaras formajaban, de kovetkezhetnek a személy belsd igényeibdl és torekveéseibdl is.
A modell azt irja le, hogy az adott cél végrehajtisira az embernek milyen
mechanizmusok allnak rendelkezésére.

A gyakorlottsagon alapulo (skill-based) viselkedés tudatos kontroll nélkiil,
Osszerendezett egységes egészként lezajlo, automatikus szenzomotoros cselekvési
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mintdzatokbol szervez0dd tevékenységet jelent. Ilyen pl. egy ceruza vagy egy pohar
felemelése, egy kulcscsomoé zsebre tevése, jol begyakorlott kerékparozas, rutinszera
hangszeres jaték, ugyancsak rutinszerli miiszer-szerelés vagy mélyen bevésddott
motoros sémakra ¢éplld rajzolds. Mivel a tudatos kontroll szintje ilyenkor igen
alacsony, vizudlisan vezérelt cselekvések esetén az ember ilyenkor inkabb csak néz,
mint 14t.

A kiilvilagbol érkezd informaciok ilyenkor puszta jelek (signals), melyeknek a
konkrét és kozvetlen folytonos téri-idéi mivoltukon tulmenden semmiféle mogottes
jelentésiik nincs. Ha pl. nagy rutinnal, szinte teljesen automatikusan gépkocsit
vezetiink, az Ut kanyarulatat jelz6 vizualis ingereknek semmilyen mas jelentése nincs
azon tilmenden, hogy az Ut kanyarodik. A 3.1.-1. abran ennek az felel meg, hogy - az
abra jobb also részén taldlhatdo "Automatikus szenzomotoros mintazatok" felirata
blokkban - a jelek kozvetleniil kivaltjak a megfelelé "akcidkat" (action). Az "akciok"
a tevékenység olyan kisebb egységei, amelyek még tudatosan is interpretalhatd célok
elérésére iranyulnak. Az akciok hierarchidba rendezddnek: az Osszetettebb akciok
egyszeriibbekbdl allnak, melyek egymassal valtozatos mddon kapcsolddhatnak és
egymasba dgyazodhatnak. A legegyszeriibbek azonban - amelyekre még alkalmazhatd
a tudatos értelmezhetdség definicid szerinti feltétele - mar nem bonthatok fel
tovabbiakra, mert ezek mar csupdn nem tudatosithaté "miveletekbol" (operation)
¢épiilnek fel. Egy ceruza felemelése mar altalaban olyan elemi akcid, ami csak
Onmagéaban mar nem tudatos és nem értelmes izommiikodésekre bonthatd fel. A
gyakorlottsdgon alapuld viselkedést tehat az jellemzi, hogy elemi miveletek
meghatarozott szekvenciaibol szervezddott akciodkra épiil. Sziikség esetén az
automatikusan lefutd cselekvés-sort a magasabb szintli kontroll modulalhatja. Ha a
fentebb emlitett gépkocsivezetést folytatjuk és az utitarsunk igy szol "Most figyelj, az
ut csuszos!", vagy "Most egy kellemetlen kanyar kovetkezik!", akkor tudatosan is
odafigyeliink a vezetésre, nagyobb figyelmet szenteliink neki. Ha ezek utdn egy
varosba érve kozlekedési tabldkat latunk meg, ezek mar jelzések (signs) lesznek
szdmunkra, mert egyértelmi és egyezményesen ismert szabalyok szerint tajékoztatnak
példaul arr6l, hogy megallni vagy parkolni tilos. Ez az iizenet mar tulmutat az inger
kozvetlen fizikai mivoltan, azon tilmend informéciot kozol. A tevékenység
szabalyozasa ekkor mar a szabdlyokon alapulo (rule-based) szinten torténik. Az
abrabol lathato, hogy ezen a szinten el0szor megtorténik a jelzés felismerése, majd
annak a rendszerallapothoz, illetve a feladathoz viszonyitasa, végiil pedig a jelzéshez
kapcsoldado tarolt szabalyok alapjan a megfeleld viselkedésformak (akciok) elinditésa.
Ezeket a tarolt szabalyokat kaphattuk készen (az autds példa esetében a kozuti
kozlekedés szabalyainak formajaban, mig pl. az erdmiivi operatorok esetében az
lizemzavari utasitdsok formajaban), korabbi tapasztalataink alapjan kialakithattuk mi
magunk, vagy megtudhattuk masoktol.

A szabalyokon alapuld szintet tehat az jellemzi, hogy ismert szabalyok alapjan
ugyancsak rendelkezésre 4llo akcidkat mozgositunk. Ha a gépkocsivezetés példajat
ismét tovabb folytatva feltessziik, hogy egy véaratlan akadaly (pl. egy hid lezérasa)
miatt hirtelen kideriil, hogy uti célunk az eredetileg tervezett médon nem érhetd el,
akkor olyan dontési helyzetbe keriiliink, amelynek a megoldasara nem rendelkeziink
elére lerogzitett szaballyal. Ilyen esetben a tevékenység szabalyozasa ismét magasabb
szintre, a tuddson alapulo (knowledge-based) szintre tevodik at. A lezart hid latvanya
ekkor szamunkra az éppen felmeriilt probléma szimboluma (symbol) lesz, ami messze
tobb, mint egyszerli jel, de tobb a jelzésnél is, mert komplex jelentést hordoz. Az
abrabol lathato, hogy ezen a legfelsd szinten eldszor a szimbdlum azonositasa torténik
meg, majd a folérendelt cél (az ti cél elérése) megvalositasa érdekében olyan 1j
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tervet kell késziteni, amihez a lehetdség szerint rendelkezésre allnak ismert eljarasok,
ill. szabalyok. Ennek azonban eldfeltétele a tevékenység targyanak alapos ismerete,
annak atfogd tudasa. Csak egy elegendden valosaghti belsé mentalis modell teszi
ugyanis lehetévé egy olyan 1j végrehajtasi terv kidolgozasat, amely redlis esélyt ad a
sikernek. A gépkocsivezetéses példaban ennek a tuddsnak az adott orszagrész
foldrajzara, Utviszonyaira stb. kell vonatkoznia, egy soha kordbban nem tapasztalt
karbantart6 munkas esetén pedig a karbantartandd gép konstrukciojara és
miikddésére. Ha a megoldas nem vezethetd vissza az 1j megoldasi terv létrehozésa
soran mar rendelkezésre allo szabalyokra, akkor magukat a végrehajtasi szabalyokat is
a megoldasi terv megalkotdsa soran kell 1étrehozni. A tuddson alapul6 tevékenységet
tehat az jellemzi, hogy a folérendelt célok altal megkivant cselekedet ("act")
végrehajtasa érdekében megtervezi a feladat-megoldas részletes programjat; vagy
ugy, hogy visszavezeti ismert szabalyokra (amelyekhez rendelkezésre allnak a
megfeleld akciok), vagy gy, hogy magukat a szabalyokat is megalkotja. Azt, hogy
valamilyen koz0lt informacio az operator szamara jel, jelzés vagy szimbolum, nem az
informaci6 formaja szabja meg elsdsorban, hanem az informacid-kozlés helyzete.
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Tudason alapul6 viselkedés
(Knowledge-based behaviour)
cselekedet (act)

Szabalyon alapul6 viselkedés
(Rule-based behaviour)
akcio (act)

Gyakorlottsagon alapulo
viselkedés
(Skill-based behaviour)

miivelet (operation)

Célok

!
Azonositas Feladat Tervezés
meghatarozas
szimbdlumok (symbols)
Felismerés Helyzet/ feladf‘t Térolt szabalyok
osszekapcsolas
____________________ i elzések(signs)‘t
Jellemz0 vonasok Automatikus
kialakulasa és — szenzomotoros
szervezOdése mintazatok
szenzoros bemenet akciok

3.1.-1. abra

Az emberi tevékenység szabalyozasanak kognitiv szintjei
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Az emberi hibazas Reason-féle modellje

A modell szerint az elézetes szandék ¢és a hiba fogalmai pszichologiai szempontbol
egymastol elvalaszthatatlanok: hibardl csak elézetes szdndék alapjan végrehajtott
cselekvések esetén beszélhetliink. Az emberi hiba altalanos fogalom, amely magaban
foglal minden olyan helyzetet, amelyben a mentalis vagy fizikai cselekvések
megtervezett sorozata nem ¢€ri el eldre eltervezett szdndékozott céljat és ez a kudarc
nem tulajdonithat6 valamilyen rendkiviili véletlenszerti koriillménynek.

A hibak két alapvetd tipusa fentiek szerint a kdvetkezo.

(1) A cselekvések nem a terv szerint futnak le (fliggetleniil att6l, hogy maga a terv
helyes-e vagy nem). Ezek a végrehajtasi vagy/és taroldsi hibak, mivel a megfeleld
cselekvések sorozata vagy rosszul lett végrehajtva, vagy/és mar az eltarolasukban is
hiba volt. Ezek az un. elvétések ¢s kihagyasok. Az elvétések potencialisan
megfigyelhetd, nem terv szerint lefutd cselekvés-sorozatok (tehat végrehajtasi hibak),
mint amilyenek a nyelvbotlasok, elszolasok, elirasok, félreolvasasok vagy félrefutott
mozgasos akciok (pl. a folyamatiranyitd operator “mellényual” és rossz gombot nyom
meg). A kihagyasok kozvetleniil nem megfigyelhetd, tobbnyire az emlékezés
mikodési zavaraval (kimaradasaval) kapcsolatos, az elvétéseknél mélyebben
gyokerezd hibak (tehat tarolasi hibak).

(2) Maga a cselekvési terv hibas (fliggetleniil attdl, hogy a cselekvések a terv szerint
futnak-e le vagy nem). Ezek a tervezési hibak, amelyeket tévedéseknek neveziink. A
tévedések az itéletalkotasi és kovetkeztetési folyamatok hidnyossagai a célok és az
azok elérésére kivalasztott eszkdz0k meghatarozdsa sordn. A tévedések lényegesen
komplexebbek, nehezebben megérthetdek és tetten érhetéek, mint az elvétések vagy a
kihagyasok és ezért azoknal sokkal nagyobb potencidlis veszélyt képviselnek. Mig az
elvétések és a kihagyasok a tervezettdl valo eltérést jelentik és ezért viszonylag
konnyebben felfedezhetdk és igy tudatosithatoak, addig a tévedések lényege a rossz
tervezés és ezért hosszu ideig észrevétlenek maradhatnak. A tévedésekrél gyakran
csak valamilyen sulyos kovetkezmények kapcsan deriil ki, hogy valdjaban tévedések
voltak. A szadndékos viselkedésformak - a 3.1.-2. dbra szerint - hdrom igennel vagy
nemmel megvalaszolhato kérdés segitségével célszeriien kategorizalhatoak.

Az abrabol lathatd, hogy pszichologiai értelemben nem mindsiilnek hibanak az
elézetes szandék nélkiil végrehajtott cselekvések (az onkéntelen vagy szandékolatlan,
illetve spontan akciok eredményei). Megjegyzendd, hogy ez az értelmezés eltér a jogi
felfogastol, mivel jogi értelemben beszélhetiink feleldsségrél oOnkéntelen vagy
szandékolatlan, illetve spontdn akci6 eredményeként bekovetkezd baleset vagy
karokozas (pl. gondatlansagbol eldidézett baleset vagy hirtelen felindulasban
elkovetett testi sértés) esetén is. Megjegyzendd az is, hogy elvben lehetséges - pl.
véletlen szerencse révén -, hogy az akcio-sorozat annak ellenére sikeres, hogy nem az
elézetes terv szerint fut le. Mivel azonban az ilyen esetek rendkiviil valoszintitlenek,
ezek felvételével a modelliinket nem tessziik kevésbé attekinthetové. Az elvétések és
kihagyasok - amelyek mindig a gyakorlottsdgon alapulé szinten fordulnak eld -
bekovetkezése olyan tipusu tevékenységnél vérhat6, amikor valamilyen jol
megalapozott (begyakorlott) rutin tevékenységtdl valamilyen okbdl el kell térni.
Reason modelljét a tapasztalattal ¢és a Rasmussen-féle feldolgozasi szintekkel
kiegészitve kimutathato, hogy a tévedéseknek a kovetkezd két fajtaja kiilonboztethetd
meg:

o tévedesek a szabalyokon alapulo szinten,

o tévedesek a tudason alapulo szinten.

Az elvétésekkel és a kétféle tévedéssel egyiitt tehat az emberi hibak harom f6 tipusa
azonosithato.



Az akcidkat

valamilyen elézetes
szandék inditotta el?

Onkéntelen vagy
szandékolatlan akcio

Nem

Nem |Szandékosak

"~ |voltak az akciok?

Y

Igen

Az akcidk az el6zetes
terv szerint futottak le?

Nem

/\

Spontan akcid
Igen

Nem a szandékolt

Igen

Az  akciok
céljukat?

elérték

Nem

modon lefutd akcid
(elvetes vagy kihagyas)

Szandékos, de téves

Igen

Sikeres akcid-sorozat

3.1.-2. abra

akcio (tévedés)

Reason algoritmusa az emberi hibdk tipusainak elkiilonitésére

Ramsey baleset-kialakulasi modellje
A 3.1.-3. abran lathatdo egyszerii modell azt mutatja szemléletesen, hogy az
informéciofeldolgozas és cselekvés kiilonbozd szinteken bekdvetkezd zavarai a
véletlennel kombindlodva milyen mechanizmusok révén vezethetnek nem kivant

eseményekhez, balesetekhez.

Kapcsolatba kertilés
veszélyes termékkel
NEM A ’l*' lzéseinek
VeSZE JE ZESEMeR | Szenzoros érzékelés és
észlelése , .
észlelés
NEM - y - .
A veszély felismerése «————  Szenzoros informacid
* feldolgozasa
NEM Donte o
ontés a veszély ey .
elkeriilésének modigrol [ Attitiid és viselkedés
NEM Képesség a dontés Antropometria
végrehajtasara Biomechanika
Mozgasos készségek
y IGEN
Véletlen | >| Véletlen |
Baleset kovetkezik be - Nem kovetkezik be baleset
3.1.-3. dbra

Ramsey baleset-kialakulasi modellje
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3.1.5. Jogi és etikai vonatkozasok

Az un. ,,munkavédelmi torveny” (1993. évi XCIII. Tv.) részletesen szabalyozza a
terliletet. Ennek a fontos alaptérvénynek a stratégidja az egységes és atfogd megeldzés
a kovetkezo6 elvek alapjan:

A veszély elkertilése, ha az lehetséges.

A nem elkeriilhetd veszélyek értékelése (kockazatelemzés).

A veszélyek keletkezési helyiikon torténd lekiizdése.

Veszélyes helyzetek lehetdség szerinti helyettesitése veszélytelennel vagy
kevésbé veszélyessel.

A miiszaki-technikai fejlodés aktudlis eredményeinek alkalmazasa.

Az emberi tényezd — az ergondmia — figyelembe vétele.

A kollektiv védelem els6bbsége az egyéni védelemmel szemben.

A kovetkezOkben felsoroljuk a legfontosabb tovabbi jabb jogszabalyokat is. A
jogszabalyoknak egyes témankhoz szorosabban kapcsolddo részeit ki is emeljiik.
Meghatarozo jelentsége és részletessége miatt természetesen a munkavédelmi
torvénybdl idéziink legtobbet.

A 2001. aprilis 30-an hatalyos legfontosabb jogszabalyi rendelkezések

A munkavedelemrol szolo 1993. évi XCIIL Tv. vonatkozo és kapcsolodo
eloirasai

19. § (1) A létesités sordn a munkavédelmi kovetelmények érvényre
juttatasa a létesitésben kozremiikodok feladata, amelynek teljesitésében
egyiitt kell mikodnitik. (3) A munkahelyek, munkaeszk6zok kialakitasa,
telepitése, tovabba a munka megszervezése sordn az ergonomiai
szempontokat is figyelembe kell venni.

40. § (1) A munkafolyamatot, a technoldgiat, a munkaeszkdzt, az anyagot ugy kell
megvalasztani, hogy az sem a munkavallalok, sem a munkavégzés hatokorében
tartdzkodok egészségét és biztonsagat ne veszélyeztesse.

41. § (1) Anyagot, terméket mozgatni csak az anyag, termék
tulajdonsagainak megfeleld, arra alkalmas eszkozzel, a kijelolt helyen és
modon, a suly- és mérethatarok megtartasaval szabad.

42. § A veszélyes munkafolyamatoknal, technologidknal a veszélyek
megeldzése, illetve karositd hatasuk csokkentése érdekében

a) a veszélyforrasokat és az elleniik valo védekezés modjat, az egészséget
nem veszelyeztetd €s biztonsdgos munkavégzés feltételeit az érintett
munkavallalokkal - mind a munkahely egésze, mind az egyes
munkafolyamatok tekintetében - meg kell ismertetni,

b) a veszélyforrasok ellen védelmet nyjtd egyéni véddeszkozoket meg
kell hatarozni, azokkal a munkavallalokat el kell latni, és hasznalatukat
meg kell kovetelni;

¢) a munkahely jellemzditdl, a munkaeszk6zoktol, az anyagok fizikai és
kémiai tulajdonsagaitol, a munkavallalok szamatol fiiggden a
munkahelyeket megfeleld eszkozokkel kell felszerelni a tiizek
lekiizdésére, és sziikség esetén tlizjelzokkel €s riasztd rendszerekkel is el
kell latni ezeket, a veszélyforrasok ellen véddberendezéseket ¢és
eszkozoket, jelz6-, tlizoltd, mentOkésziilékeket, vészkapcsolokat,
biztonsdgi megvilagitast (a tovabbiakban: biztonsagi berendezéseket)
miikddéképes, a rendeltetésszerti hasznalatra alkalmas allapotban kell
tartani;
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d) gondoskodni kell arr6l, hogy a munkavallalok egészségét vagy
biztonsagat fenyegetd sulyos €s kozvetlen veszEly esetén a munkavallalok
a munkat besziintessék, ¢és a munkahelyeket azonnal elhagyjak,
biztonsagos helyre tavozzanak;
44. § (1) Azoknal a munkafolyamatoknal, ahol a munkavallalo
veszélyforras hatasanak lehet kitéve, a hatdsos védelmet - amennyiben
kiilon jogszabaly eltéréen nem rendelkezik - zart technoldgia
alkalmazasaval, ha ez nem oldhaté6 meg, akkor biztonsagi berendezések,
egyéni védoeszkozok és szervezési intézkedések - sziikség szerinti
egylittes - alkalmazasaval kell megvalositani.
45. § (1) Rendellenes koriilmények kialakuldsa esetére - amikor a szabalyos
lizemvitelre vonatkozd biztonsagi eldirasok nem tarthatok be - a munkahely jellegére,
helyzetére, kiterjedésére, valamint a veszélyforrasok hatasara, tovabba a munkavégzés
hatokorében tartdozkodokra is tekintettel mentési tervet kell késziteni, és a mentéshez
sziikséges személyeket ki kell jeldlni.
54. § (2) A munkaltaté koteles mindségileg, illetve sziikség esetén mennyiségileg
értékelni a munkavallalok egészségét és biztonsagat veszélyeztetd kockazatokat,
kiilonos tekintettel az alkalmazott munkaeszkozokre, veszélyes anyagokra és
készitményekre, a munkavallalokat ¢érd terhelésekre, valamint a munkahelyek
kialakitasara. Az értékelés alapjan olyan megel6z0 intézkedéseket sziikséges hozni,
amelyek biztositjdk a munkakoriilmények javulasat, beépiilnek a munkaltatd
valamennyi iranyitasi szintjén végzett tevékenységbe.
 1071/1991. (XII. 27.) Korm. Hatarozat a teendokrél a munkavédelem

tertiletén.

e 25/1996. (VII. 28.) NM rendelet az egészséget nem veszélyeztetd
munkavégzés és munkakdoriilmények altalanos egészseégligyi
kovetelményeirdl.

e 21/1998. (IV. 17.) IKIM rendelet a gépek biztonsagi kovetelményeirdl és
megfeleldségiik tanusitasarol.

e 2000. évi LXI. torvény a munkavallalok ionizald sugarzés elleni védelmérol
sz0l6, a Nemzetk6zi Munkaiigyi Konferencia 1960. évi 44. iilésszakan
elfogadott 115. szamu Egyezmény kihirdetésérol.

e 2000. ¢vi LXXII. torvény a munkavallalbknak a munkahelyi
levegdszennyezddés, a zaj €s rezgés altal okozott foglalkozasi veszélyek elleni
védelmérél szolod, a Nemzetkdzi Munkatigyi Konferencia 1977. évi 63.
iilésszakan elfogadott 148. szdmt Egyezmény kihirdetésérol

e 2000. évi LXXV. torvény a munkavallalok biztonsadgarol, egészségérdl és a
munkakornyezetrdl sz6l6, a Nemzetkdzi Munkatigyi Konferencia 1981. évi
67. iilésszakan elfogadott 155. szamu Egyezmény kihirdetésérdl

e 2000. ¢évi LXXX. torvény az ¢épitkezéssel kapcsolatos biztonsagi ¢és
egészseégiigyl kérdésekrdl szo6lo, a Nemzetkdzi Munkatigyi Konferencia 1988.
évi 75. iilésszakan elfogadott 167. szamu Egyezmény kihirdetésérol

e 15/2000. (V. 26.) BM rendelet az egészséget nem veszélyeztetd és biztonsagos
munkavégzés szabalyairdl a belligyminiszter altal irdnyitott rendvédelmi
szerveknél.

e 2/2001. (I. 17.) Korm. Rendelet a veszélyes anyagokkal kapcsolatos stilyos
balesetek elleni védekezésrol

A rendelet az ,.Ertelmezd rendelkezések” c. részben definidlja a felsd,
illetve also kiiszobértékii veszélyes tizemeket és a veszélyességi dvezetet.
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e 20/2001. (III. 30.) OGY hatarozat a munkavédelem orszagos program;jarol

1. Az Orszaggyiilés e hatarozataval felkéri
a) a munkaltatokat ¢s munkavallalokat, hogy tegyenek meg mindent a
Programban megfogalmazott célok megvalosulasaért;
b) a tomegtajékoztatd szervek vezetdit és munkatarsait, hogy vallaljanak
részt a Program megismertetésében ¢és a  munkavédelemre,
egészségvédelemre, egészségfejlesztésre vonatkoz6 ismeretek
terjesztésében;
c) atarsadalmi és érdek-képviseleti szerveket €s az allampolgarokat, hogy
lehetdségeik  szerint miikddjenek kozre a  Program  céljainak
megvaldsitasaban.

A téma etikai vonatkozasaival kapcsolatban a pszichologus-etika altalanos alapelvei
az iranyadoak. Ennek megfeleléen a dolgozot fel kell vilagositani az adott
munkakdrben 6t fenyegeté kockazatok mértékérdl és természetérdl, valamint azok
csOkkentésének lehetdségeirdl €s korlatairdl. Akar a munkaadé — direkt mddon
kifejezett vagy ki nem fejezett — elvardsa alapjan, akar egyéni mulasztds révén a
munkavégzés egészségi €és biztonsagi kockazataival 6sszefiiggd fontos informaciokat
a dolgoz¢ eldl elhallgatni nem szabad.

Irodalom

HAUPERT GABOR (1999): A munkahelyi kockazatértékelés és kezelés gyakorlati
kézikonyve. Munkavédelmi Kutatasi Kozalapitvany.

1zs6 Lajos (1997): Ergonomia. A munkabiztonsag emberi tényezoi. Jegyzet
munkavédelmi  szakmérnok hallgatok szaméara, 97 oldal. Orszagos
Munkavédelmi Képzd ¢és Tovabbképzd Intézet. (A BME Ergonomia és
Pszichologia Tanszék  honlapjan PDF formatumban elérhetd:
http://www.erg.bme.hu/ “Oktatas” = “Termékbiztonsag” valasztassal)

1zsO LAJOS (1998): A munkabiztonsag pszichologiai tényezoi. In: Klein S. (szerk.):
Munkapszichologia, ISBN 963-03-5524-8, 8. fejezet, 577-645. oldal. SHL
Hungary Kft, Budapest. (Janus Pannonius Tudoményegyetem Feln6ttképzési és
Emberi Eréforras Fejlesztési Intézet kiaddsaban is megjelent. A BME
Ergondémia és Pszichologia Tanszék honlapjan PDF forméatumban elérhetd:
http://www.erg.bme.hu/ “Oktatas” = “Termékbiztonsag” valasztassal).

LANTOS GEZA (1998): Munkahelyi kockazatértékelés. STY X Oktatési Stadio.

VARGA ISTVAN (2000): Kockazat. Gyakorlati modszertani utmutato és segédlet a
munkavallalok egészségét és biztonsdagat veszélyezteto kockazatok felméréséhez

és ertékeléséhez. 40 oldal + CD melléklet. Népszava Konyv Kft.
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Hodos Tibor: Fodor Jozsef Orszagos Kozegészségiigyi Kozpont Orszagos
Munkahigiénés Foglalkozas-egészségiigyi Intézete

3.2. Egészségmegorzés a képernyo elott

Az adott tevékenység célja

A képernyé eldtti  munkavégzés minimalis egészségligyi €s  biztonsagi
kovetelményeirdl sz6lo 50/1999. (XI. 3.) EiiM rendelet hdrom egészségiigyi kockazat
megeldzését tiizi ki célul: 1. a latasromlast eloideézo tényezok, 2. a pszichés (mentdalis)
megterhelés, 3. a mozgdsszervek érintettsége. Az egészségi kockazat megeldzése a
munkaltatd feladata. Kevés olyan munkapszichologiai feladat van, ahol a
munkaeszkéz annyira artatlan a rola feltételezett, mellette elszenvedett egészségi
panaszokban ¢s tiinetekben, mint a képernyd. A szamitogép elhelyezése (asztal, szék),
az ilémunkat végzé személy testhelyzete, a rendelkezésre allo teriilet, a természetes
és mesterséges vilagitds rossz megolddsa az, ami a szem, a nyak-, hat-,
gerincpanaszokat, az interperszondlis konfliktusok egy részét okozza. Feladatunk az
egészséges munkakoriilmények bemutatdsa, hogy ezek minél tobb munkahelyen és
otthonban tegyék oromtelivé a szamitogépes munkavégzést.

Megvalositando feladatok

A monitornak (akar hagyoményos katodsugarcsoves, akar az 1j, lapos) minden
iranyban szabadon mozgathatonak kell lennie. A képernyd figyeléséhez akkor
egészséges a fejtartds, ha a fej 20 fokban eldredontott. Ezért a monitort 20 fokban
hatra kell donteni, igy merdleges lehet a tekintet.

A monitort nem szabad az ablakra merdlegesen allitani, csak arra parhuzamosan; ha
az ablakra néz, tliikr6z0dik benne az ablakon thli vilag, ha hattal all az ablaknak, a
képerny6rdl feltekinté személy szamara til nagy a vilagossagkiilonbség. Hattal
egymasnak allithaté 2 monitor, ha a két képernyds dolgozé sziveli egymast. Ha az
ablakok kozott 1,8-2,0 m szabad fal van, a falhoz allithato a képernyd. Ha az ablakos
fal végén van 1,5-2,0 m szabad fal, akkor 45 fokos szogben sarokra allitva szintén
elhelyezhet6 a képernyd.

Ha egy szobédban tobb képernyds munkahely van, akkor azok legeldnydsebben az
ablakos fal 2 sarkaban vagy egymadssal szemben helyezhetdk el. Termekben egymas
mogott minimalisan 1,6-1,8 m tavolsadgra, egymds mellett minimalisan 1,6-1,8
méterre. Jol alkalmazhatok erre a célra a korszerti L alakti szdmitogépasztalok. A
helyigény fenti adatait kdzel ezer munkahelyvizsgalat és kisérleti munkahely-
kialakitas tamasztja ala.

A szamitogépes helyiségben lehetdleg ne legyen jo fényvisszaverd képességl,
fényes feliilet (tiikor, fényesre mazolt ajtd, ablaktok, ablakkeret, lakkozott butor,
lampabura, csempe vagy olajfesték, a szobaba mélyebben belogd vilagitotest). A
padlé ne legyen lakkozott, elényds a szonyegpadlo, de csak a sima feliiletli, mert a
sz€k csak ezen gurul. A asztal vagy munkafeliilet is matt tonusu legyen. Az asztalon
ne legyenek fényes irattartok.

141



Az ablakokat a szamitogép-hasznalat teljes idejére jO fényszlird hatésu,
pasztellszinli fiiggdnnyel, szalagfiiggonnyel, illetve reluxaval kell takarni. Nyithat6
ablaknal fényzaré fliggbény is kell, mert nyitott ablaknal a reluxa mar nem véd a
fénytol.

Ha a szamitogép eldtt ildnek nemcsak a képerny6t és a billentylizetet kell felvaltva
néznie, hanem a beirandd széveget, adatokat is figyelnie kell, ez egyrészt
fejforgatassal, masrészt sorozatos fejdontés-fejemeléssel is jarhat, hacsak ezek térbeli
elhelyezését nem alakitjak ki megfelelden. A nyaki izomzat terhelése €s a folytonos
akkomodécios igény panaszokat okozhat. Ezek megeldzése végett a képernyd
sz¢léhez rogzitett, szabadon forgathatd kézirattartora van sziikség. A kézirattartod
legyen éallithat6, ¢és olyan helyzetben rogzithetd, hogy a hasznalé az iratot
kényelmesen olvashassa. Ilyen elhelyezés esetén a képernyOn és a kézirattarton 1€vo
szoveg figyelésének valtogatasa csak a tekintet athelyezését igényli.

Az ergondmiai kovetelményeknek jobban megfelel az osztott billentylizet, amelyen
a két kéz milkodési feliilete egymastol elkiiloniil. A bal és jobb betlitartomany
egymassal tompaszdget bezarva, ferdén helyezkedik el a természetes kéztartashoz
igazodva. A kéztartas igy kényelmes, mert mindkét kéz 60°-os szog alatt éri el a
billentytizetet.

A billentytizet eldtt 8-10 cm szabad helynek kell lennie ahhoz, hogy a szamitogép-
kezeld a kezét és csukldjat egy puha alatéten megtamaszthassa. Ezt az alatétet hazilag
is el lehet késziteni, géllel toltott valtozatat arusitjak.

A billentytizet kozvetlen kozelébe csak konnyen mozdithaté targyakat szabad
elhelyezni, magassaguk ne haladja meg lényegesen a billentylizet magassagat. Erre
azért van sziikség, hogy a kezek mozgisa még akkor is szabad legyen, ha a
képernydfigyelés megszakitdsa utan vagy a billentytizettdl elforditott testhelyzetben
kell gyorsan és pontosan billentytizni.

Ha az asztal kicsi, hasznos a billentylizettarté fiok, amely az asztal lapja alatt
helyezkedik el. Az az elény0s billentyltarto fiok, amely 12 fokban eldre lejt.

A munkaasztal legyen valtoztathatd magassdgu, nem fényvisszaverd feliiletii és
olyan nagysagu, hogy biztositsa a monitor, a billentylizet, az iratok és a csatlakozé
eszkozok rugalmas elrendezését.

Ezeket a feltételeket hagyomanyos irdasztal is teljesitheti, de az asztal magassaga
fiiggjon attol, hogy a billentylizet az asztallapon fekszik vagy az asztallap ala szerelt
billentytitartd fiokban van. Els6 esetben az asztal magassaga 72 cm legyen, a masodik
esetben a maximalis magassag 75-80 cm lehet.

Az asztallap alatt a labak akadalytalan mozgasdhoz kelld szabad teret kell
biztositani.

Az utobbi években kialakitottak egy 10j asztaltipust a képernyds munkdhoz. Ez az
asztal elég nagy, hogy raférjen a szamitogép monitorja és mindaz, ami egy irdasztalon
szokasos. Ez az asztal hajlitott nagy L alaku, egy fidkja van (a billentylizet szamara),
alatta gurulds kis szekrények férnek el. Magassaga allithat6. Az 1. dbra az L alaka
asztalok varialhatdsagat is mutatja.
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1.4bra

A munka jellegétol fliggéen az asztalon kiilonb6zo iratokat, irattartot, laptartdt
helyeznek el. Annak érdekében, hogy ezek is optimalisan elérheték legyenek,
bizonyos térbeli hatarokat be kell tartani.

A normadlisan befogott tartomany atmérdje — 170 cm magas férfiak és 160 cm
magas nok esetében — vizszintesen férfiaknal 120 cm, néknél 105 cm. E teriilet
lényegében a vallszélesség és az alkarok hosszisaganak Osszege. Ez a normalis
munkazodna.

A maximalis munkazonat a két kinyuajtott kar altal leirt, egymast metsz6 félkorok
hataroljak, ami férfiak esetében 155 cm, ndknél pedig 130 cm atmérdjt félkoriv-
tartomany.

A normalis munkazéndban kell elhelyezni a leggyakrabban hasznalt targyakat.
Ezen kiviil, a kinyujtott felkarral leirhato korcikkelyen beliil azokat, amelyekre csak
ritkdn van sziikség.

A munkaszék legyen stabil, biztositsa a hasznaldé szabad mozgasat és kényelmes
testhelyzetét. A kereskedelemben kaphatd, a képernyds munkéhoz kialakitott székek
tobbsége ezeket az igényeket kielégiti, vagyis

héttamia e azalso
labszarak
kényelmese
n, kozel

fiiggblegesen helyezkednek el,
* atalpak kényelmesen megtamaszkodnak a
padlon, vagy a labtamaszon,
gorgé » a gerincoszlop enyhén ivelt és kissé eloredolt,
e acombok kozel vizszintesek,
 a felkarok — laza tartdsban — kozel
fliggblegesek, az alkarok vizszintesen
helyezkednek el (2. abra).
2. abra. A jo szék

magassag- T\
szabalyoz6 g

A sz€k stabilitasat ot 1ab biztositja, gorgékon gurul, két gorgdt lehet rogziteni. A szék
magassaga legyen konnyen allithato.

Az ilofeliilet akkor jo. ha hatul kicsit lejt, eldl ivelten lehajlik. Kivanatos, hogy a szék
iilélapja, tamlaja és karfaja parndzott legyen.

A sz€k tamlaja legyen magassagaban allithatd és donthetd.
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A hattdmla (deréktamla) akkor jo, ha a dontés rugalmas ellendllasba iitkozik, igy
tamasztja meg az agyéki csigolyadkat, és a hatrafelé nyomas megszintével visszatér
normalis allasaba. Ez nagyon j6 rugdzast igényel.

Az asztal és a sz€ék egyiittese biztosithatja az egészséges iildomunkat. Ehhez még
sziikséges:

a) a gyakran hasznalt kezeloelemeket, kijelzoket és munkafeliileteket ugy kell
elrendezni, hogy kényelmesen elérhetok legyenek,

b) a gyakran megfigyelt kijelzok a kényelmes nézési iranyban legyenek elhelyezve,

c) legyen lehetdség a testhelyzet gyakori valtoztatasara, a gyakran ismétlédo, a
végtagok vagy a test rendkiviili kinyujtasaval, elforditdsaval jar6 mozgasokat el
kell kertilni,

d) biztositani kell a hat, kiilondsen a deréktajék megtdmasztasat.

A munkahelyet Ggy kell megtervezni és méretezni, hogy a haszndlonak legyen
elegendo tere testhelyzete és mozgésai valtoztatasdhoz.

A monitort nem helyes a géphdazra allitani.

Az embernek mint egyedi testi méretekkel rendelkezé bioldgiai 1énynek
meghatarozott térre van sziiksége. A munkavégzéshez, tanulashoz sziikséges
személyes tér korlatozasat szorongasos stresszként éljilk meg. A személyes tér egy
lathatatlan elképzelt henger, melynek tengelye a test fiiggbleges tengelye. A
személyes tér atmérdje 80-120 cm, magassaga minimalisan 290 cm. Ennél sziikkebb
térben vagy alacsonyabb belmagassagi helyiségben kényelmetleniil érezziik
magunkat.

Az asztal, munkafeliilet vagy szamitogéptartd allvany eldtt kényelmes széken iild
felhasznal6d koriil egy kisebb €s egy tagabb egyéni zona van. A sziikebb, 45 cm-es
sugaru zona az intim zéna. Ezt kdzeli rokon, barat, gyermek kivételével nem illik
atlépni, mert kellemetlen tolakodas érzetét kelti, érzékenyebb személynél
megrettenést, rovid félelmi reakciot valt ki. A tdgabb — 80-120 cm-es sugart — zoéna a
személyes zona. Ez az a kor, amin beliil a szamitogép (Osszes tartozékaval) és a
személyes holmi szabadon helyezhetd el. Nagyon fontos, hogy a szoban, helyiségen
atvezetd kozlekedési utak egyike se hasitson le teriiletet a képzeletbeli korbol — a
személyes zonabol —, mert ez stresszt okozhat. A koralakban 3,6 m? teriiletigény az L
alakt asztalokkal konnyen teljesithetd.

Egymas melletti hagyomdnyos irdasztalok esetében legalabb 70 cm széles
kozlekedo ut legyen két 80-90 cm széles asztal kozott.

Oszlopban (egymés mogott) elhelyezett tobb képernyds munkahely esetében
sziikség van teriiletre a sz€k hatraguritasahoz, a felallashoz, a sz€k betolasahoz az
asztal elé, ha a felhasznal¢6 felall. Itt is a 120 cm-es sugara zona érvényes, az asztallap
sz¢létol szamitva. Kellemetlen, ha a felalldo dolgozé beleiitkozhet a mogotte dolgozo
asztalanak szélébe vagy a falba.

A munkatarsi kapcsolatok és a személyi térigény Osszefiliggését szépen mutatja,
hogy kis szobaban két szembeallitott asztal is elfogadhatd, a képernydket egymasnak
hattal allithatjak. Természetesen mindkét felhasznalé mogott valtozatlanul szabad
térre van sziikség.
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Indokolt lehet ugyanakkor a személyi elkiiloniilés lehetdségének megteremtése. Pl.
az asztalok kozott elhelyezett, az asztal sikjanal 30-40 cm-rel magasabb {n.
félparavan alkalmazasaval, amely a kommunikaci6 lehetéségét nem zarja ki.

Az eddig bemutatott berendezési targyak ajanlasara, kivitelezési terv készitésére
minden erre kiképzett, egyetemi (foiskolai) végzettségii személy alkalmas.

Az altalanos, illetve helyi vilagitds (munkaldmpa) biztositson kielégitd
megyvilagitast és megfelelé kontrasztot a képernyd és a hattérkdrnyezet kozott,
tekintetbe véve a munka jellegét €s a hasznald latasi kovetelményeit. Erre a feladatra
vilagitastechnikai mérnokot vagy erre is kiképzett szakpszichologust kell felkérni.

A képernyére ¢és mas munkaeszkozokre vet6dd, zavard tiikrozodést és
fényvisszaverddést oly moddon kell megelézni, hogy a képernyds munkahely
telepitésekor a munkaterem ¢és a munkahely megtervezését Osszehangoljak a
mesterséges fényforrasok elhelyezésével és miiszaki jellemzdivel.

A vilagitas a képernyds munkahelyek legkevésbé megoldott kornyezeti tényezdje:
kaprazas, tikroz6dés zavarhatja a munkavallalok latasat. Ellentmondas lehet a 20°-
ban eldreddlt fejtartast igényld képernyd-elhelyezés és a vilagitas kozott: akar
természetes, akar mesterséges megvilagitasrol van sz6, a képernyd hatradontve tobb
fényt kap, mint egyébként. Ezért allitjak a legtobb képernydt fiiggdlegesre, holott a
megfigyeld szamara ez nemcsak nem optimalis, de szempanaszokat és nyakfajast
okozhat.

A munkavallalok tobbsége szivesebben dolgozik természetes megvilagitasu
helyiségben, sokan idegenkednek az ablaktalan szobdktol, munkatermektél. A
természetes vilagitas elsdsorban nem a fénymennyiség miatt eldnyds, hanem azért,
mert a jo teljesitmény-készenléthez, hangulathoz a kiilvilaggal 6sszekapcsolo
természetes fény is sziikséges.

A természetes fény zavard hatasa ellen viszonylag konnyli védekezni. Erkélyajto
esetén, déli fekvésli szobdkban a fényszigeteld fliggdnyon kiviil paravan is sziikséges
lehet.

A jol megvilagitott hagyomanyos iroda elsdsorban abban kiilonbozik a képernyds
munkahelytdl, hogy a képernyds munkahely sokkal kevesebb fényt igényel. Csupan
annyit, hogy a laptarton 1évé szdveg jol olvashatd legyen, és a képernydn ne
tilkr6zodjék semmi. A mennyezeti mesterséges altaldnos megvilagitas maximalis
értéke 200 candella/m”® és a helyi megvilagitasé 300-500 lux. Ezért elénytelen
képernyds és mas tevékenység egy 1égtérben.

A candella/m” nem helyettesithetd lux-értékkel, mert
L = dE/(d,,Omega” x cos ,,f1”)

ahol L  afényslirliség candela/m*-ben
E  amegvilagitas lux-ban
,Omega” az adott irdnyu elemi sugarzast magaba foglalo térszog
{17 a feliilet normalisa és az E megvilagitast kivaltd elemi sugarnyalab
kozotti szog.

Az Osszefliggés talan leglényegesebb eleme a szogfliggdség, ami miatt nem lehet a

fénystirliséget megvilagitassal helyettesiteni. Egyébként azonos koriilmények kozott,
azaz pontosan abbdl a sz0gbdl vilagitva és pontosan abbdl a sz6gbdl nézve pontosan
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ugyanolyan reflexids tulajdonsdgokkal rendelkezd feliileten a fényslirliség valoban
linedrisan aranyos a megvilagitassal. A gyakorlatban éppen az ellenkezdje meriil fel,
mivel a mesterséges vilagitas egy feliiletre mindig azonos megyvilagitast valt ki, de a
nézés szogétél, a felillet reflexids tulajdonsagaitél fliggden merében mas
fénystirtiségek észlelhetdk (pl. tiikrozo kaprazas).

Képernyés munkahelyen izzélampat és burkolatlan fénycsdovet nem szabad
alkalmazni. A mennyezeten rdgzitett vagy a mennyezetrdl a szoba belteriiletébe
belogd fénycsd csak merdleges lehet a képernyd(k)re, és nem lehet 80 cm-nél
kozelebb ahhoz a (képzeletbeli) fiiggdleges vonalhoz, amely a képernyds dolgozo feje
¢s a mennyezet kozott huzodik. Nagyobb iroddkban a kozlekedd utak felett lehet a
fénycsoveket (iranyhelyesen) felszerelni.

A belsOtéri mesterséges altalanos megvilagitds mellett sziikség lehet helyi
megyvilagitasra is. Erre csak a kompakt fénycsd ajanlhatd, fontos a jol iranyithatod
fényvetd nyilas a foglalaton. Kaphat6 ellipszis alaku, polarcsiszolt burkolatu, teljesen
kaprazas- és tikkrozésmentes, szort fényt kibocsato irdasztallampa is.

A képerny6s munkahelyeket gy kell megtervezni, hogy a fényforrasok (ablakok és
mas nyilasok, atlatszo vagy attetsz6 valaszfalak), vilagosra festett berendezési
targyak, butorok ne okozzanak kozvetlen fényvisszaverddést, és ne idézzenek eld
titkkrozodést a képernyon.

Igazithatd takardeszk6zok megfeleld rendszerével kell ellatni az ablakokat, hogy a
képernyds munkahelyre esé nappali megvilagitast csokkenteni lehessen.

A zavaro tikrozodés és fényvisszaverddés kiiktatasat a képernyd elhelyezésével
(lasd ott), az elégséges megvilagitast az ablakok megfeleld takardsaval, valamint a
mesterséges  fényforrasok  elhelyezésével ¢és miszaki jellemzOik  helyes
megvalasztasaval egylittesen lehet biztositani.

Csak teljes terjedelmében kéaprazasmentesité burkolattal ellatott fénycsovilagitast
szabad alkalmazni. Erre a célra mélysugarzast burkolat, siirli racsozat, mianyag- ¢és
lyukas fémburkolat, valamint diffuzor és raszter alkalmazhato.

A hagyomanyos altalanos mesterséges vilagitas kozvetlen (3. abra), mert a fény
feliilrdl halad lefelé. Ennél a megvildgitdsi modnal szinte lehetetlen egyidejiileg
kizarni a szembe érkezd tiikrozést és a képerny6t érd, kaprazast okozo fényhatasokat.

A kaprazast a képernyd felé 50 foknal nagyobb szogben érkezd fénysugarak
okozzadk, mig a vakitast a személy arcdhoz a 45-75 fok kozotti tartomanybol érkezd
fény.

Ezért a képerny6és munkahely megvildgitasara 0j modszert alakitottak ki, a
kozvetett, azaz alulrol a mennyezet fel¢ iranyuld altalanos megvilagitast. A 4. abra a)
rajza a beldgatott, a b) az oszlopra helyezett, mig a c) a falra szerelt kdzvetett
altalanos vilagitasi valtozatot szemlélteti.
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a) mennyezetre szerelt vilagitas 7777777777
b) mennyezetbe beépitett vilagitas
c) mennyezetre felfiiggesztett vilagitas 3.-4. 4bra Kozvetett VilégitéS

Kozvetlen vilagitas

A mennyezetet vilagité lampatest also része rossz fényateresztd fehér szinli anyag.
Ez megov attol, hogy a fehér mennyezet kozepén egy sotét folt legyen. Az oldalfalra
erdsitett masodik kozvetett vilagitotest lathatdoan kiegyensilyozza a mennyezet
megvilagitasat az elirt maximalisan 200 candella-m” értékben. A fénykép aljan
lathato a helyi megvilagitasra szolgalo lampa.

A kozvetett altalanos vilagitdas nem okoz sem visszatiikr6zé, sem vakito
fényhatasokat. Helyi megvilagitdsra csak kompakt csdves, jol szabalyozhato
A vilagitast a szamitégépes munkahely telepitése elétt kell megtervezni, mert az
utolagos korrekcio sokszoros koltséggel jar.

A egészségligyi minisztériumi rendelet 6 6rdban maximalja a képernyofigyelés
idejét. 10 perc munkakozi sziinet kdzbeiktatasat rendeli el 6ranként. Rutinmunkaknal
a szlinet eldiras szerint beiktathat6. Vannak munkafeladatok, amelyeknél nem Ilehet
pontosan oranként sziinetet tartani. Itt nagyon kell vigyazni arra, hogy a biztositott
sziinetet megkapjadk a munkavallalok. A sziinetek koziil legalabb egyet igen
egészséges tornaval tolteni. Az eurdpai irdnyelv nemcsak szilinetrél beszél, hanem
tevékenységcserét is javasol. Ez hidnyzik a magyar rendeletbdl, mert a jogalkotd
szerint a tevékenységcseréhez a munkavallalok ,nem eléggé képzettek ¢és a
munkahelyek még nem eléggé szervezettek”.

Az ANTSZ helyi szervezeteit bizta meg a miniszteri rendelet a fentick
ellendrzésével. A pszichologus szakmai egyiittmiikodése, timogatasa sziikséges, mert
ez a teriilet csak egyike az ANTSZ tobb tucat ellendrizendd témajanak. Viszont
egyediil az ANTSZ tudja a munkaadét valtoztatasokra kotelezni.

A pszichologus segitséget kaphat a munkahely biztonsagi megbizottjatol, a
munkahely felsé vezetditél. Csak toliik varhatja el a pszicholdgus, hogy a képernyds
dolgozokat a munkafeltételek minden valtoztatdsarol eldre tdjékoztassak és
véleményiiket kikérjék. Nagyon fontos lehet vilagitastechnikai szakemberrel
konzultalni, a munkahely megvilagitasi tervét a szakembernek bemutatni.

Csak a pszichologus tudja elérni, hogy a tervezett fejlesztések a szamitogéppel
dolgozok egyetértésével valosuljanak meg, a pszichologus képes tudatositani, hogy a
munkavallalonak joga van bizonyos hatarok ko6zott munkafeltételeit idénként
atalakitani, atrendezni.

A képerny6s munkavallalok 1-2 évenként szemészeti vizsgalaton vesznek részt. A
pszichologus tajékoztathatja a szemészt a munkahelyi latdsi terhelésrdl, és
figyelemmel kisérheti a szemiiveghasznalat hatasat.
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Nagyobb vérosokban elképzelhetd, hogy munkapszicholdégus véllalja a régebben
l1étesitett képernyds munkahelyek vizsgalatat, illetve tjak Iétesitésekor a szakmai
munka koordinalasat, mindenekel6tt a kockazatelemzést.

Vizsgalati mddszerek: exploracid, munkafeladat-elemzés, kérdéivek. Bemutatas:
munkahelyi fotd-, ill. power point bemutatd, videokonferencia.

JE A rendelet szerint csak a naponta rendszeresen 4 6ranal hosszabb ideig képernyd
elétt dolgozok tekinthetdk képernyds dolgozonak. A pszichologusnak joga van a 3 6ra
58 percet dolgozok szamara is komfortos és egészséges munkafeltételeket javasolni.
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Gyurkovics Sandor: Kozlekedéstudomanyi Egyesiilet
Perczelné Makai Jolan: Kozponti Kozlekedési Feliigyelet Palyaalkalmassag-
vizsgélo Intézet

3.3. Jarmiivezetok pszichologiai vizsgalata és gondozasa

A tevékenység célja

A pszichologusi munka sajatos valfajat alkotjdk azok a tevékenységek,
amelyek alapjat kozvetlen jogszabélyi kotelezettség alkotja. Az a tény, hogy
pszichologiai vizsgalaton/kezelésen vald eredményes részvételhez kotik végzettség,
szakképzettség megszerzését, munkakor ellatdsat, onmagéban is specidlis, és az
egyiittmiikddés eredményességét kedvezdtleniil befolyasold kapcsolatot eredményez
a vizsgalt/kezelt személy és a pszichologus kozott, hiszen céljaik hatdrozottan
divergalnak: a vizsgalt/kezelt személy kedvezd dontés elérésére, mig a pszichologus
az alkalmasok ¢és alkalmatlanok megkiilonboztetésére vagy a kedvezotlen jellemzok
megvaltoztatasara torekszik. Az ebbdl adddo fesziiltség annal erdteljesebb, minél
altalanosabb ¢s kikeriilhetetlenebb, az ¢letmindséget kedvezdtleniil befolydsolo
akadalyt jelent a kedvezOtlen alkalmassag-vizsgalati dontés illetve az eredménytelen
gondozas, és minél kevésbé all rendelkezésre az érintett személy és a pszicholdgus
szamara mas alternativa, mint a korlatozo dontés.

A jogszabalyi kotelezettség halmozott megjelenése a kozlekedés kiilonbozo
teriiletein, részben a kozlekedési alrendszer nyitottsagabol, a tarsadalmi 1ét mas
terileteivel vald érintkezésébll, részben a kozlekedés fokozott baleseti
veszélyeztetettségét elfogadd kozfelfogasbol kovetkezik. Altalanos érvényiinek
tekinthetd Kroj (1997) megfogalmazasa, amely szerint az orvosi-pszichologiai
alkalmassagi véleményezés €s - hozzatehetjiik - a kdzuti jarmiivezetdk pszicholdgiai
alkalmassaganak helyreallitdsara irdnyuld gondozasi rendszer is az érintettek
mobilitdshoz valo alkotméanyos alapjoga és a kozlekedésben résztvevok élethez és
testi integritdshoz vald - szintén alkotmdnyos - joga altal teremtett fesziiltségi
mezoben helyezkedik el. Korlatozott formaban igaz ez az 0sszefiiggés a vasuti-, 1égi-
, €s vizi-kozlekedés teriiletére is, azonban ez utobbiakban mas az aktiv és passziv
résztvevok aranya, az aktiv résztvevok tilnyomo tobbsége foglalkozasként végez
jarmiivezetdi tevékenységet, igy a pszichologiai vizsgalat és kezelés a munkakdri
alkalmassag megallapitasa ¢s megtartasa/visszaallitdsa korébe tartozik (ezért nem a
baleseti veszélyeztetettség a kizarolagosan figyelembe vett kritérium).

A pszichologiai szempontok alapjan torténd korlatozas illetve feltételhez kotés azon
a - részleteiben sokszor vitatott, de egészében soha sem tagadott - tételen alapul,
hogy az egyéni jellemzdk és ezen beliil bizonyos individualis pszicholdgiai
sajatossagok befolyasoljak az adott jarmiivezetd baleseti veszélyeztetettségét, és ez
olyan mértéket érhet el, ami indokolttd teszi, hogy a személynek megtiltsak a
jarmiivezetést. Ez a tétel, eltéré formaban ugyan, de megjelent az 1968-as Kozuti
Kozlekedési Egyezményben az un. Bécsi Konvencid), az azt kiegészité 1971-es
Genfi Megallapodasban, felismerheté az EU Iranyelvekben ("rogziteni kell a vezet6i
engedély kiadasanak minimalis egészségiigyi €s szellemi kovetelményeit"... "a
gépjarmiivezetdnek megfeleld képességek, és ismeretek birtokdban kell lenni"),
részét képezi a kozati kozlekedésrdl szolo 1998. évi 1. Torvénynek ("kozaton
jarmiivet az vezethet, aki biztonsdgos vezetésre alkalmas allapotban van" Tv. 5 § (2)
bek.), imperativuszként bukkan fel szamos eurdpai orszag kozlekedési
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jogszabalyaban (BDR. StVG 4 § ...ha valaki a gépjarmiivezetésre alkalmatlannak
bizonyul, ugy a kozlekedési hatosag koteles a vezetdi engedélyét bevonni). A
Magyar Alkotmanybirésag (119/B/1992.AB) az utanképzéssel kapcsolatban
kimondja, hogy a biztonsagos kozlekedésre vald alkalmassa tétel a tarsadalomnak
joga és kotelessége.

Az elvi nézetazonossag nem jelent sziikségszertien egyetértést a megvalositas modjat
illetéen. Elfogadva az egyéni pszicholdgiai jellemzék ¢és az egyéni baleseti
veszélyeztetettség szintje kozotti kapcsolatra vonatkozo alaptételt, megoldast kell
taldlnunk arra az elméleti-modszertani dilemmadara, ami az azonosithatdé egyéni
jellemzok és a baleset bekdvetkezése kozotti dsszefliggés valoszinliségi jellegébol
kovetkezik. A pszichologus felelossége természetesen eltéré lehet annak
figgvényében, hogy egyediill vagy mas tudomanyok, szakteriiletek képviseldivel
egyiitt alakitja ki a véleményét, hogy javaslatot tesz, vagy dontést hoz, hogy
rendelkezésre allnak-e a jarmiivezetd bevaltsagara vonatkozd adatok, vagy sem. A
magyar gyakorlat egyediil alléan nehéz feladatot 16 a pszichologusra, hiszen adott
esetben kizarolag pszichologiai jellemzok alapjan (az egészségi alkalmassagra
vonatkoz6 kedvezd megallapitds ismeretében), hatdsagi dontést kell hoznia a becsiilt
egyéni baleseti veszélyeztetettség alapjan, kozlekedési eldélettel nem rendelkezo,
jarmiivezetd-jeldltre vonatkozoan.

Megvalositando feladatok

A jarmiivezetOkre iranyuld pszichologiai vizsgalattal megoldandod feladat tehat,
annak pszicholdgiai vizsgalati eszk6zok segitségével torténd hiteles megallapitasa,
hogy a vizsgalati személy jarmiivezetoként vald részvétele a kozlekedésben eléri
vagy meghaladja-e a kritikus baleseti veszélyeztetettségi szintet. A kozuti kozlekedés
tertiletén az 1988. évi L. Tv. 2. § (2) és (3) bekezdése alapjan alkotott jogszabaly
(jelenleg a 11/1988 (XII. 20.) KM-BM egyiittes rendelet) irja eld, hogy kik
kotelezettek eldzetes vagy iddszakos palyaalkalmassagi vizsgalatra, illetve, hogy kik,
milyen esetben ¢€s kik altal kotelezhetok rendkiviili palyaalkalmassagi vizsgalatra. A
palyaalkalmassag-vizsgalatok rendjét meghatarozo jogszabaly konkrét eldirasokat és
iranyelveket is tartalmaz a palyaalkalmassagi mindsités szakmai szempontjaira,
modszereire és az alkalmassdgot kizard okokra vonatkozoan. A kozel negyed
évszazada kialakitott rendszer négy hierarchikusan egymadsra épiild alkalmassagi
kategoriat kiilonboztet meg, és meghatdrozza, hogy kiilonb6zd kozuti jarmiivek
vezetéséhez, illetve jarmiivezetést is magaba foglalé munkakordk ellatasdhoz milyen
palyaalkalmassagi mindsités tartozik. A pszicholdgiai alkalmassagot elézetesen csak
a jarmiivezetd jeldltek kiemelt - feltételezés szerint magas kovetelményli vagy
objektiv  veszélyeztetettségli -  csoportjaindl  vizsgaljak, de rendkiviili
palyaalkalmassag-vizsgalatot kezdeményezhetnek a jogszabalyban meghatarozott
hatdsagok és személyek barmelyik palyaalkalmassagi csoportba tartozo jarmiivezetd
esetében. Két kiemelt, extrém objektiv veszélyeztetettséglinek tekintett csoport, az
autobuszvezetok, és megkiilonboztetd jelzést haszndld jarmiivek vezetdi esetében
kotelez0 az oOtévenkénti idOszakos palyaalkalmassagi vizsgalat. Az eldzetes
vizsgélatra kotelezettek kore 1978 6ta jelentés mértékben sziikiilt, de még ma is ez
tekinthetd6  domindnsnak, melyhez viszonyitva elenyész0 a rendkiviili
palyaalkalmassag-vizsgalatok szama. Azokban a nyugat-eurdpai orszdgokban, ahol
mindkét vizsgalati format alkalmazzdk, éppen ellentétes az arany, vélhetden
Magyarorszagon is ilyen iranyt valtozas kovetkezik be. A két vizsgdlati forma
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kozotti kiilonbség eltérd kérdésfeltevéssel, 1ényegesen kiillonbozé modszerbeli
sajatossagokkal jar egylitt.

A kotottpalyas jarmiivek vezetdi pszicholdgiai alkalmassdganak megallapitasa is
jogszabalyon alapul, azonban mig a villamosvezetdket kozati jarmiivezetoként a mar
targyalt rendszerbe illesztették a trolibuszvezetokkel egyiitt, jollehet itt valgjaban
nem konvertalhaté munkakori alkalmassag megallapitas a feladat, addig a vasuti
dolgozok esetében alacsonyabb szintli jogszabaly a 14/1985 (XI. 30.) KM rendelet
irja el6 a pszichologiai vizsgalati kotelezettséget. Itt is megjelenik az alkalmassagi
kategoria (alfa, béta, delta, gamma) elkiiloniilnek el6zetes-, idészakos-, és rendkiviili
vizsgalatok. A rendelet ugyan csak a mozdonyvezetdk esetében irja eld, hogy minden
masodik orvosi vizsgalatnak ki kell terjednie a pszicholdgiai alkalmassag
megallapitdsara is (ugyanez vonatkozik minden rendkiviili orvosi vizsgalatra) a
gyakorlatban azonban ettl eltéréen, az alkalmassdgi dontést hozd orvos a
kozvetleniil a forgalomban kiilonb6zé munkakdrben tevékenykeddk esetében
gyakran kezdeményezi a pszicholdgiai vizsgélatot is. Lényegi kiilonbség, hogy mig a
kozati jarmiivezetok esetében a vizsgalat csak egészségileg alkalmasnak mindsitett
személyeknél végezhetd el, és a pszichologus Onélléan hoz allamigazgatasi
hatdrozatnak mindsiilé palyaalkalmassag-vizsgalati dontést, addig a vasuti dolgozok
esetében a dontést az orvos hozza, a pszicholdgiai mindsités figyelembe vételével.

A polgari repiilés szakszemélyzetének, igy a légi jarmi vezetéknek a 12/1983 (VL
30.) KPM szamu rendelet alapjan, az Egészségiigyi Minisztériummal egyetértésben
kiadott 38. szamt Légiigyi El6iras 761707 /1988. teszi kotelez6vé hivatasos repiilési
palyat kezdoknél minden esetben, bizonyos egészségiigyi osztalyokba soroltaknal a
45. életév elérésekor, valamint az elGirasban részletezett rendkiviili esetekben. A
hatosagi mindsitést a Replildegészségiigyi Szolgalat hozza, de a Palyaalkalmassagi
Vizsgalo Allomas 6nallo szakvéleményt ad. A hivatkozott eldirds részletesen
targyalja a vizsgalandé jellemzoket, a kizadrd okot képezd patoldgids személyiség-
megnyilvanulasokat, és kiilonbséget tesz teljes illetve részleges vizsgalat kozott,
mely utobbinal a hatosdg fdorvosaval torténd egyeztetés alapjan egyénileg
hatarozzdk meg a vizsgalat mélységét és irdnyat a mar engedéllyel rendelkezOknél,
gyakorlatilag tehat rendkiviili alkalmassag-vizsgalatok esetében. A pszichologiai
szakvélemény az adott szakszogdlat kovetelményeinek vald megfelelés mértékét
tartalmazza.

A vizikozlekedés teriiletére vonatkozdan jogszabaly, csak a hajozasi egészségi
alkalmassag feltételeit hatdrozza meg. a pszichologiai alkalmassdg megéllapitasat
illetve feliilvizsgalatat korabban ellatdé szervezeti egységek megsziintek,
pszicholdgiai szakvélemény beszerzésének kezdeményezése esetleges.

A jarmivezetdk pszichologiai gondozasaval kapcsolatos jogszabaly szintii eléiras csak
a kozati gépjarmiivezetdkkel szemben van hatalyban. Az 1988 ¢évi I Torvény a
kozlekedés biztonsaganak fokozasa érdekében, meghatarozott esetekben (Tv. 18. § (4)
(5) bekezdés) utanképzési kotelezettséget ir eld jarmiivezetOk szamaéra, ha vezetdi
engedélyiiket kozlekedési szabalysértés miatt legalabb 6 honapra vagy a kozlekedési
elééleti pontrendszer alapjan visszavontdk, illetve a birésag kozlekedési
blincselekmény elkovetése miatt a jarmiivezetéstdl eltiltott, és vissza akarjak kapni
vezetdi engedélyiiket. A Tv. alapjan kiadott - Alkotméany Birdsagi dontés és Legfelso
Bir6sagi allasfoglalas figyelembevételével tobbszor modositott - 139/1991. (X. 29.)
Korm. rendelet olyan utanképzési programokat ir elé (I.-VIL.), amelyek az elméleti
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illetve a gyakorlati oktatas kivételével (L. II. program) pszichologusi, pszichiateri vagy
pszichoterapeuta képesitésii foglalkozasvezetét igényelnek. Pszichologusnak kell
résztvennie a feltard tevékenységet végzo csoport munkajaban. A feltard csoport donti
el, hogy melyik utanképzési program szolgélja varhatéan a leghatékonyabban az adott
személy domindns kozlekedési magatartasi problémajanak megoldasat. Az
utdnképzési rendszer létrehozasanak alapgondolata (hasonloan a vildg szamos
orszagaban, igy minden nyugat eurdpai orszagban miikddé "driver improvment"
kurzusokhoz , vagy az utdbbi idében "Aufbauseminaren" megnevezésii, a kozuti
gépjarmiivezetok pszicholdgiai aspektussal is rendelkezd gondozashoz), hogy "a
feltind kozlekedési magatartdas megismétlddésének valdsziniisége specifikus
utanképzéssel, rehabilitacioval vagy terdpiaval olyan mértékben csokkenthetd, ami
megengedhetéveé teszi a kurzus sikeres elvégzését kovetden a vezetéi engedély
visszaadasat az €rintett szamara" (Perczel 1999.)

Milyen szakképesités, milyen kompetenciak és készségek sziikségesek a feldatok
eredményes megvaldsitasahoz?

A pszicholdgiai alkalmassag-vizsgalatok illetve az alkalmassagi vélemény, dontés
kimunkéladsa soran a pszichologus elsddleges "természetes" partnere az orvos,
azonban ndlunk nem valosult meg az a szimmetrikus, az egyenld partnerek
konszenzuélis dontését igényld rendszer, mint pl. német orvosi-pszichologiai
alkalmassagvizsgalati egységekben. Annak ellenére, hogy szakmai szempontbol a
szomatikus és a pszichés sajatossagokat eldnydsen egyiitt és kozosen kellene
mérlegelni, zommel vagy hierarchikus rend jott 1étre (ahol a végsé dontést az orvos
hozza), vagy a két tevékenység elkiiloniil (kozuti jarmiivezetok palyaalkalmassag-
vizsgalata). A rendkiviili vizsgdlatok, amelyek indit¢ka az esetek tulnyomod
tobbségében valamilyen kozlekedési esemény vagy a személy kozlekedési
magatartasat is ¢érintdé markans viselkedésbeli valtozas, a pszichologus és a
kozlekedési szakemberek (elsGsorban oktatok, vizsgabiztosok, baleseti ok-kutatok)
kozotti egyiittmiikodést feltételez. Ez valosul meg az 6t alkalommal sikertelen
gyakorlati vizsgat tettek esetében illetve a feltard csoportokon beliil, de megjelenhet
a vasuti-, ¢és a 1égi kozlekedés teriiletén végrehajtand6 rendkiviili vizsgalatokban is,
hiszen a vizsgalat kezdeményezéséhez, elrendeléséhez vezetd, megfigyelt
magatartasi sajatossagok értelmezéséhez ¢s igy a vizsgalat iranydnak mélységének
meghatarozdsdhoz nem elegenddek a pszichologiai ismeretek. A kiilonb6zo
teriileteken tevékenykedd szakemberek kozotti egylittmiikodést megneheziti, hogy
jelenleg semmilyen kotelezd eldirds sincs kozlekedésspecifikus — szakmai
felkésziiltség megszerzésére vonatkozdan, s6t a szakpszichologusi képesités sem
elofeltétel (a 1égikozlekedés kivételével), ami kialtd ellentétben all, a nyugat-eurdpai,
szinte aggalyosan gondos, képzettségi kovetelményekre vonatkozd kotelezd
eldirasokkal. Valdsziniisithetd, hogy e téren is az eurdpai normakhoz kozelitd
valtozas kovetkezik be.

Modszerek

A teriiletre jellemz6 hazai metodologia €és az alkalmazott konkrét modszeregyiittesek
a teriilet torténelmi fejlodésének tipikus termékei, igy meghatarozdan jellemzé rajuk
a pszichotechnikai hagyomanyok tovabbélése, a széles vizsgalati spektrum ¢és a
részeredmények mozaik-szerli egyesitésén alapuld dontés. Ez természetes
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kovetkezménye a munkakori alkalmassag eldzetes megallapitasa sordn, a varhatd
bevalas eldrejelzésekor alkalmazott metodologia kizardlagossdganak. Minden érintett
kozlekedési agazatban megtaldljuk az észlelésre, mozgaskoordinacidra, figyelmi
teljesitményre irdnyuld muszeres vizsgalatokat, amelyet csak a kozati jarmiivezetok
vizsgélata soran gazdagitanak e célra kifejlesztett rész-szimulatorok, és megtalaljuk a
személyiségvizsgalatok szinte teljes arzenaljat, a klasszikus nagy projektiv
technikdktol az 4altalanos ¢és kozlekedésspecifikus kérddives személyiség,
pszichoszocidlis magatartasi diszpozicid vagy kozlekedési viselkedési preferencia
feltaro eljarasokig. A vizsgdlati moddszeregyiittesek nagy produkcidfeliilete
sziikségszerien kovetkezik a kérdésfeltevés jelenlegi forméjabol, legaldbb is az
elozetes vizsgalatok vonatkozédsdban. A megalapozott kedvezd dontés eldfeltétele
ugyanis, hogy a pszicholdgus ellendrizze a kozlekedési magatartas szempontjabol
relevans 0Osszes egyéni pszichologiai jellemz6t, ilyen moédon zéarva ki, hogy
barmelyikiik, vagy kombindcidjuk megengedhetetlen egyéni veszélyeztetettségi
szintet eredményezzen. Ez a kérdésfeltevés alapvetden kiillonbozik a feltling
magatartasu  gépjarmivezetok Nyugat-Europaban meghonosodott  vizsgalati
megkozelitésétdl, melynek soran arra kell valaszt adni, hogy mi a hibas kozlekedési
magatartds megismétlodésének valoszintisége. Ez az egyes esetekben szlikebb
spektrumu ugyanakkor mélyebb vizsgélatot jelent és a par exellence pszichologiai
jellemzok mellett, szociokultaralis sajatossagok, viselkedési értékek, magatartasi
diszpoziciok feltarasat is magaban foglalja. Belathato azonban, hogy 0sszességében -
a feltind magatartasi jellemzOk és az oksagi hattér sokfélesége miatt - hasonldéan
széles spektrumot eredményez, tehat a pszichologusnak jartassaggal kell
rendelkeznie az ezek feltarasara alkalmas eljarasok mindegyikének hasznalataban.

A pszichologus metodologiai és modszerismereti felkésziiltségével szembeni
kardindlis kovetelmények nem az egyes modszerek ismeretére, hanem a
részeredmények Osszegzésére vonatkoznak. Az alkalmassdgi dontésig vagy
szakvéleményig bonyolult extrapolaci6 vezet. A pszicholégusnak a vizsgalati
részeredmények Osszegzése alapjan érvényes elképzeléssel kell rendelkeznie arrdl,
hogy ezek egyiittesen milyen szerepet jatszanak a személy tényleges jarmiivezetdi
magatartdsdban. Az érvényes elképzelés kialakitasanak eldfeltétele az adott
jarmuvezetdi munkakor objektiv kdvetelményrendszerének mélyrehatd, lehetdség
szerint kozvetlen sajat élményekkel is gazdagitott, a kozlekedéspszichologiai
torvényszeriiségek érvényesiilési mechanizmusanak konkrét gyakorlati szinti
ismerete, ¢s a balesetek bekdvetkezésének konkrét folyamatdval kapcsolatos
megfeleld tajékozottsag. A pszichologusnak tehat a kozlekedésrdl, legaldbbis az
altala vizsgalt szegmensér6l hasonld gazdagsagi és mélységli ismeretekkel kell
rendelkeznie, mint a feltart pszichologiai jellemzokrdl és azok magatartasbefolyasold
szerepérol. Kiemelt kovetelmény a pszichologussal szemben a konkrét modszertani
ismereteken tilmenden a jO kontaktusteremtési képesség, az empatia és a
tavolsagtartd objektivitds egyensulya. BevezetOben utaltunk arra, hogy a
pszichologus ¢€s a vizsgalt/kezelt személy kapcsolatat az objektiv helyzet, a célok,
érdekek konvergencidjanak hianya neheziti. Természetes jelenség a disszimulécio,
elzarko6zas, frusztraltsdg, a pszichologussal szembeni bizalmatlansadg, gyanakvas. A
pszichologusnak mindezen hatraltatd tényezd ellenére képesnek kell lennie a helyzet
oldasara, megfeleld egyiittmiikddés kialakitasara és ugyanakkor nem szabad, hogy
egyéni szimpatiai a személy szamara kedvezdtlen dontés egzisztencidlis vagy mas
elonytelen kovetkezményeinek felismerése hattérbe szoritsa a vizsgalatot
szlikségessé tevd, a kozlekedésbiztonsagot szolgalo célt.
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Az utanképzésben résztvevd pszichologusok metodoldgiai, modszerismereti
felkésziltségével szembeni kovetelmények meghatarozasakor kiilonbséget kell
tennilink a feltar6 munka és a foglalkozasvezetés kozott. A feltar6 munka a hazai
gyakorlatban ma még csak a program kivalasztasara korlatozodik, €s ugy tlinik, az
elméleti vagy a gyakorlati képzést rutin-szerlien kijeldlik, a vezetéi engedély
elvételét eredményezd cselekmény pedig szinte determinalja a programvalasztast.
Valtozik a helyzet a kozlekedési el6életi pontszam alapjan utanképzésre kotelezettek
megjelenésekor, hiszen a  kozlekedési  cselekmény-kombinaciok  erdsen
kiilonbozhetnek. Ugrasszerien megnd a pszicholégussal szemben tamasztott
kovetelmény, ha - a nyugat-eurdpai gyakorlatnak megfeleléen - mérlegelés targyat
képezheti, hogy a személy bevonhaté-e a siker reményében utanképzésbe. Ez
egyrészt sziikségessé teszi a feltard csoport kibovitését kozlekedési alkalmassag-
vizsgélatokban jartas orvossal, masrészt feltétellé emelheti a pszicholdgus
palyaalkalmassag-vizsgalatokban vald gyakorlati jartassagat. A foglalkozasvezetd
modszertani jartassagaval szembeni kdvetelmények tekintetében jelenleg nagyon
nagy a kiilonbség a nyugat-eurdpai és a hazai eldirasok, tovabba a hazai eldirasok és
a tényleges gyakorlat kozott. Onmagdban az a tény, hogy a foglalkozisokat
pszichologusok, pszichiaterek, pszichoterapeutak, so6t a III. program esetében
korabban co-terapeutaként gyakorlatot szerzett pedagdgiai ¢s kozlekedési szakmai
végzettségliek, akar szakoktatok 1is vezethetik, jelzi a kovetelményrendszer
kialakulatlansagat. Az egyes programokban megjelend célok és a modszerekre
vonatkoz6 utalasok ("dinamikus orientalt csoportterapia” IV.
programban..."pszicholdgiai behavior terapias elemek" az
V.programban..."korrektiv behavior terapia" a VI.programban..."analitikusan
orientdlt ~csoportterapia, a személyiség struktirajanak befolyasolasa" a
VIl.programban) alapjan kimondhaté, hogy csak magasszinti terapias
felkésziiltséggel, a kiscsoport technikdkban, kiilonb6z6 interaktiv dinamizal6 tréning
eljarasokban megfeleld tapasztalatokkal rendelkezd szakemberek oldhatjak meg
sikeresen a feladatot. A hivatkozott rendelet szerint, az Utanképzési
Foglalkozasvezetéi Névjegyzékbe csak megfeleld foglalkozason sikeres részvétel
utan kertilhetnek, és a felvett foglalkozasvezetok részére kotelezé az 6tévenkénti
tovabbképzés. Jelenleg azonban a rendszer ezen része nem miikodik. Az Utanképzést
szervezd kozlekedési feliigyeletek tényleges szakmai szuperviziot és tdmogatast -
legalabb is a pszichologusok vonatkozdsaban nem nyujtanak, a foglalkozasok
mindségérdl, eredményességérdl nincs rendszeres €s hiteles visszajelzés, ezért a
feladatot ellatd pszicholdégus onképzésre valo hajlandosagan, lehetdségein, szakmai-
etikai tartdsdn mulik, hogy milyen mértékben sajatitia el az eredményes
foglalkozasvezetéshez sziikséges ismereteket, jartassagokat ¢és készségeket. A
foglalkozasvezetOkre is érvényes, amit a vizsgalatot végzdkkel kapcsolatban
kifejtettiink, az objektiv feltételek nem kedveznek az egyiittmiikédésnek, sokan
folosleges tortiranak, a biintetés részének, vagy sulyos anyagi terhet jelentd
kényszer-szolgaltatasnak  tekintik az utanképzésben vald részvételt, ami
természetesen kedvezdtleniil befolydsolja az eredményességet. Az utobbi évek német
¢és osztrak tapasztalatai egyértelmuen jelzik, hogy az utdnképzésben vald részvétel
kotelezévé tétele, illetve a vezetdi engedély visszaaddsa eldfeltételeként vald
megjelenése a kordbban éveken at eredményesen alkalmazott kurzusoknal is
nagymértékben csokkentette a hatékonysagot, a tapasztalt és igen jo felkésziiltségii
foglalkozasvezetok ellenére. Vélhetden, belathato idon belill az utdnképzés
fontossadganak felismerése, sulyanak novekedése és az alkalmassag-vizsgalatokkal
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vald integracio kovetkeztében pontosan struktiralt kovetelmények fogalmazodnak
meg a foglalkozéasvezetokre vonatkozoan is.

Jogi, etikai megfontolasok

A teriilet specifikumaibol kovetkezik, hogy sajatos formaban jelennek, meg az
altalanostol  lényegesen eltérd hangsulyt kapnak egyes szakmai-etikai
kovetelmények. A targyalt, jogszabdlyok 4&ltal kotelezéen eldirt tevékenységi
teriiletek mindegyike kapcsoldodik - kozvetve vagy kozvetleniill - valamilyen
korlatozashoz, engedélyezési feltételhez, ¢és ezen keresztiil egzisztencialis
érdekekhez, alkotmanyos allampolgari jogokhoz vagy személyiségi jogokhoz. A
pszichologus alap-beallitottsagatol, torekvéseitdl némiképp idegen helyzetbe keriil,
nem a személyt kozvetleniil tamogatd €s az Onkéntes egyiittmikodésen alapuld
szerepet tolt be, hanem tarsadalmi, dgazati vagy munkaltatoi érdekek érvényesiilését
segiti el szakmai tevékenységével, és ez csak attételesen a vele kapcsolatban allo
személyek szamdra nehezen atélhetd, megragadhatdé modon all Osszhangban a
vizsgalt/kezelt személy érdekével. Ez pregnansan jelenik meg a kozuti jarmiivezetok
pszichologiai  alkalmassaganak megallapitdsaval foglalkoz6 pszichologusok
esetében, akik allamigazgatasi hatarozatot hoznak, ez ellen allamigazgatési eljaras
keretei kozott fellebbezéssel élhetnek az érintettek, ¢és a II. foka dontés utan
Birdsaghoz fordulhatnak, ahol az ellenérdekli fél az alkalmassag-vizsgalati dontést
hoz6 intézmény. Ennek kovetkezménye, hogy ezt a munkakort csak koztisztviseldk
lathatjak el, akikre a Koztisztviseléi Torvény és Etikai Kodex, a vagyonbevallasi
kotelezettség éppen gy érvényes, mint a Pszichologus Etikai Kodex és a szakma
tobbi irott vagy iratlan szabalya. Mas, kibdvitett értelmet kap az objektivités,
partatlansag, fliggetlenség, 6sszeférhetetlenség. Minél tavolabb keriil a pszichologus
tevékenysége a hatdsagi dontéstdl, annal enyhébbek ezek a kdvetelmények, de a
ketts etikai kovetelmény jelenléte minden teriileten vagy tevékenységi korben
kimutathat6.
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Hodos Tibor: Fodor Jozsef Orszagos Kozegészségiigyi Kozpont Orszagos
Munkahigiénés Foglalkozas-egészségiigyi Intézete

3.4. Foglalkozassal jaro lofegyvertartasra valo alkalmassag
pszichologiai vizsgalata

Miért?

A kézi 16fegyverekrol és 16szerekrol, gaz- és riasztofegyverekrdl €s 16szerekrdl szolo
115/1991. (IX. 10.) korméanyrendelet eldirja az egészségi alkalmassag igazolasat. A
kézi 16fegyverek, 10szerek, gaz- és riasztéfegyverek megszerzése €s tartdsa egészségi
alkalmassaganak feltételeirdl és vizsgalatardl szold 22/1991. (XI. 15.) népjoléti
miniszteri rendelet hatarozza meg a vizsgalatra kotelezettek korét és a vizsgalatok
rendjét. Az utobbi rendelet két csoportra osztja a rendelet hatdlya ala tartozo polgari
személyeket: 1. 6rz6-védo 6rok, erdészek, hivatasos vadaszok, természetvédelmi 6rok,
mezdgazdasagi 6rok, testérok stb.; II. sportvadaszok, 6nvédelmi célbol fegyvertartast
1génylok, illetve akik gaz- és riasztofegyvert kivannak tartani.

Kozel 100 ezer 1. csoportba tartozd személy esett at a pszicholdgiai alkalmassagi
vizsgalaton, a legtobben 1991-1992-ben (kb. 20 000), a tovabbi években 6-7 ezer,
mara ez a szam a felére csokkent. Ha a uniés jogszabalynak megfelelden az idészakos
vizsgalatok megsziinnek, a vizsgalatok egzisztencialis szerepe elvész.

A NIM rendelet eléOrésja, hogy az I. csoportba tartozok elséfoku vizsgdlatara az
OKK-OMFI kéri fel a szakpszicholdgust, a masodfokt vizsgélatot az OPNI Klinikai
Pszicholégia Laboratériuma végzi tobb mint 10 éve. A vizsgalohelyeken dolgozd
pszichologusok szeretnék, ha az OPNI Klinikai Pszicholdgiai Laboratériuma
tajékoztatnd a masodfoku vizsgalat eredményérdl az els6fokl vizsgalohelyet. Az is jo
lenne, ha a feliilvizsgalaton egy — a vizsgalatokban résztvevd — munka
szakpszichologus is jelen lehetne. A II. csoportba tartozok vizsgalatara az EiM
Klinikai Pszichologiai Kollégiuma jeldl ki klinikai szakpszichologusokat.

Az L. csoportba tartozok minden esetben egészségi alkalmassagi vizsgalaton vesznek
részt, ennek egyenrangu két eleme az orvosi és a pszichologiai vizsgélat.

A 1II. csoportba tartoz6 személyeknél orvosi vizsgéalatot és az orvos altal indokoltnak
tartott esetekben pszichologiai vizsgalatot (az orvos kérése szerint klinikai
pszicholdgiai exploracidt vagy az 1. csoportnal alkalmazott vizsgalatot) kell elvégezni.
A foglalkozassal jar6 lofegyvertartasra vald alkalmassag pszichologiai vizsgalata
nemcsak a fegyverhasznalathoz sziikséges pszichofizikai tulajdonsdgokra iranyul.
Legalabb ennyire fontos a vizsgalt személy pszichés alkalmassaga arra, hogy fegyvert
birtokoljon és a biin oldalara val6 atsodrodas kisértésének ellenélljon.

A fegyver jogszerii birtoklasdnak szabalyai rendkiviil szigortian és pontosan koriilirt
helyzetben — életveszélyben és utolso lehetdségként, végsziikségben — engedélyezik a
fegyverhasznalatot. A konkrét szituaciok igen kiilonbozdek lehetnek: zart tér (példaul
banki pénztarterem), szabad teriilet (példaul focipalya, kiallitasi teriilet). A vizsgalo
pszichologusok még nem eléggé ismerik a fegyverhasznalat kiilonleges szabdlyait a
konkrét helyzetekben.
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Mit?

A foglalkozéssal jard léfegyvertartasra valo alkalmassag pszichologiai vizsgalatara
csak akkor keriilhet sor, ha a foglalkozas-egészségiigyi szakorvos vagy a csaladorvos
— az altaluk sziikségesnek vélt tovabbi szakorvosi vizsgélatok alapjan — orvosi
szempontbol alkalmasnak mindsitette a személyt, €s ezutan irasban kéri a
pszicholdgiai vizsgalatot. Az orvos irdsos megkeresésével az orszag valamennyi erre
kijeldlt laboratériumaban lehet jelentkezni pszichologiai vizsgalatra.

A vizsgalat modszereit a vizsgalohelyek kozosen alakitottdk ki 1992 elején. A
vizsgalat modszerei: exploracid, az értelmi képességek, a figyelem, a reakcioido,
egyes személyiségjegyek kérddives, ill. tesztvizsgalata. Az érzelmi-indulati stabilitas,
a sodorhat6sag, a szorongas, az alkoholizalas és a drogfogyasztas feltdrasa része a
vizsgélatnak. Egyes vizsgalohelyek szdmitogépre vitték a vizsgalatok egy vagy tobb
elemét. (Nem biztos, hogy a szamitdgépre vitt modszer fejlettebb is lett.) A
vizsgélohelyek tobb modszer koziil valaszthatnak egy pszichés funkcié vagy allapot
feltarasara, de a vizsgalandé pszichés funkciok, ill. allapotok kotottek.

Kik végzik?

Megfeleld alkalmassagvizsgélati gyakorlattal rendelkez6 munka szakpszichologusok
¢s klinikai szakpszichologusok. Ahol nem csak egy szakpszichologus dolgozik,
elényds, ha mindkét szakteriilet képviselve van a vizsgélohelyen. Ez természetesen
azt jelenti, hogy a két szakma jol kooperal. Hatarozottan nem kivéanatos, hogy
egymassal versengjenek, és egyikilk vezetd szerepre torekedjen a masik szakma
leértékelése utjan.

A vizsgalohelyek tobb mint felében asszisztensek segitik a szakpszicholégusok
munkdjat. A jovében, ha az egyetemi pszichologusképzés elsé harom éve utan magas
szinvonalon képzett asszisztensek jelennek meg a munkaerdpiacon, ezek koziil tobbet
alkalmazni fognak a foglalkozéssal jaro fegyvertartashoz sziikséges pszicholodgiai
alkalmassagot vizsgaldé munkahelyek. Fontos feladatuk lesz a vizsgalati adatok
szamitogépre vitele. Ki kell alakitani a szdmitogépes adatbazis szerkezetét, hogy
minden vizsgalohelyen azonos felépitésii adatdllomanyok jojjenek létre, minden
vizsgalt személyr6l maximalisan 256 adat. A gépbe irt 0j adatsorokat e-mail
segitségével tovabbitjak a FIOKK-OMEFI kozponti adatdllomanyénak. Igy johet létre a
kozos adatbank.

A vizsgalohelyek 1991 végétél miikodd haldzata egy uj alkalmazott pszichologiai
teriiletet alakitott ki Magyarorszdgon. Erre a képzés csak kevéssé készit fel. Ezért
feltétleniil sziikséges a szakmai tovabbképzés. Eddig ezt nem sikeriilt megoldani, mert
nincs igazi hattere ennek az 0j szakmanak. 2003-ban meg kell szervezni az elsé 3
napos, bentlakdsos tovabbképzést, amelynek targya tobbek kozott a diagnosztikai
kategoridk kialakitasa, az etikai ¢s kommunikécids buktatok megoldasa.

Egy 10 alkalmazott pszichologiai teriiletnek a szupervizid is fontos része. Nem
varhatunk kiilsé szakértét, magunk koziil kell 1-2 kollégat erre felkérni, €s az 6
szupervizidjukat kotelesek lesziink elfogadni.

Vizsgalati eredményei alapjan a pszichologus kialakitja szakvéleményét.
Kontraindikaciok hianya esetén ,alkalmas” véleményt ad, egy vagy tobb
kontraindikacié feltarasa ,,alkalmatlan” véleményhez vezet. A kontraindikaciok a
kovetkezok:
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I. alkalmassagi csoport II. alkalmassagi csoport
A mentadlis képességek nem megfeleld
szinvonala. A dontési képességet negativan Ezek sulyosabb formai.
befolyasolo, illetve a szocidlis adaptaciot
tartosan nehezité allapotokra utald centralis
pszichés jellemzok.

A kontraindikacidk megfogalmazasa helytallonak bizonyult. A konkrét
vizsgalati modszerek egybehangzé értékelés szerint bevaltak, de Gjragondolasuk 10 év
utan iddszerti lehet.

Az eddig eltelt 10 évben csak néhany esetben volt sziikség a pszichologiai
diagnozis kialakitasahoz szemészeti, pszichidtriai, neuroldgiai, otoneurologiai
véleményre. A pszicholdgus ilyen esetben a bekiildd orvoshoz fordul kérdésével. A
szoban forgd néhany esetben eldézdleg az orvos nem végeztette el az emlitett
szakorvosi vizsgalatokat, ezek hidnydban mindsitette a személyt orvosilag
alkalmasnak. A kért szakvizsgédlatok alapjan a pszichologus felelésen tudott
mindsitést kialakitani.

A Renddrség gyakran bekéri a pszicholdgiai véleményt is, mert nem biztos
abban, hogy az orvos elkiildte a személyt pszichologiai alkalmassagi vizsgalatra. A
vizsgalatok beindulasa 6ta a vizsgald pszichologusok évente legaldbb egyszer
javasoltak, hogy ne egyediil az orvosi diagnozis jusson el hivatalosan a Renddrséghez,
hanem egy ko6zos nyomtatvanyon szerepeljen az egészségi vizsgalat két egyenrangu
részének (az orvosinak és a pszicholdgiainak) az eredménye. A pszichologia jelenlegi
érdekérvényesitd ereje ehhez nem elég.

Ezért a vizsgdldo pszichologus a mindsitést (nem a részletes vizsgalati
eredményeket) szoban kozli a vizsgalt személlyel, ¢s formanyomtatvanyon irdsban
tajékoztatja a bekiildo orvost. Harmadik személlyel a vizsgald pszichologus nem kozli
a mindsitést, ez etikai eldiras. Ha a mindsités ,,alkalmatlan”, akkor a vizsgalo
pszichologus felhivja a személy figyelmét a masodfokt vizsgalat lehetoségére, kozli,
hogy az OPNI-ba a bekiildd orvostol kell irasbeli vizsgalatkérést magéaval vinni.

A vizsgalat részletes eredményeit a vizsgalohely irasban rogziti, €s rendszerezett
formaban megdrzi. A formanyomtatvadnyon jelenleg még (az EU jogharmonizécioig)
rogziti, hogy az alkalmassdgot kimond6 mindsités meddig érvényes (1, 2, 3, 4 évig).
Alkalmatlansdg esetén a mindsités lehet ,,véglegesen alkalmatlan” is. Fontos
informaci6 a formanyomtatvanyon a foglalkozéasi kor megjelolése. A haldr, vador
vizsgélatanak szigora nem teljesen azonos a banki pénztari érével. Helyes lenne 3
szigorusagi kategoria kialakitdsa. Végiil azt is tartalmazza ez az irat, hogy a fegyver
megszerzése céljabol, illetve idOszakos vizsgalatra jelent meg a vizsgalt személy.
Jelenleg 4 évenként van idészakos vizsgalat. Ez a jovében valdsziniileg megszinik.
Marad viszont az eddig egy ezrelék alatti gyakorisagu soron kiviili vizsgalat, amelyet
a fegyvertartd személy, a munkaadodja, a csaladi vagy foglalkozas-egészségligyi
orvosa, illetve a birosag kérhet.

Idénként az a benyomdasunk, hogy a vizsgalatra érkezé személy mar jart mas
vizsgélohelyen. Ezért alairatunk vele egy nyilatkozatot, mely szerint nem jart el6zdleg
masutt ugyanezen vizsgalat ligyében. Miutan nem tudjuk elérni, hogy minden
munkahelyen legyen e-mail lehetdség, nincs naprakész Osszesitésiink az 0Osszes
vizsgalt személyrdl és adataikrol. 2003-ban el kell érni, hogy minden vizsgalohelyen
legyen e-mail kapcsolat!
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A mar vizsgalt személyek gyakran visszatérnek a vizsgalohelyre, hogy
allasvaltoztatasukhoz masolatot kérjenek a pszichologiai diagnozisrol. A
vizsgalohelyek masodlati lapot toltenek ki erre a célra. A szines nyomtatok
elterjedéséig ez védelmet nyujtott a masolas ellen, de ma mar nem.

Hogyan?

A vizsgdlod pszichologus kapcsolatban all az 6t vizsgalatra irasban felkérd
csaladi és foglalkozas-egészségiigyi orvosokkal, idonként a foglalkozas-egészségligyi
megyei, fovarosi ellendrzé foorvossal is dolga akadhat. A pszichologusok és az
orvosok tobbnyire formailag jol egylittmikodnek. Bizalomhidnyt jeleznek viszont a
megyei, fovarosi vagy orszagos renddri szervek azon megkeresései, amelyek bekérik
a pszichologiai szakvélemény masolatat a pszicholdgiai vizsgéalohelyektdl — nyilvan
nem biznak abban, hogy az orvos elkiildte a személyt pszichologiai alkalmassagi
vizsgélatra. A rendelet ugyanis ugy sz6l, hogy az orvosi €s a pszichologiai
szakvéleményt az orvos Osszegezi, €¢s 6 kozli a renddrséggel, hogy a személy milyen
mindsitést (és mennyi idore) kapott.

Jogi és etikai kérdések

A piaci torvények til nyersen érvényesiilnek szakteriiletiinkén. Eléfordul, hogy
egy vizsgaldhely mikrobuszba rakja miiszereit, pszicholdgiai tesztjeit és felkerekedik,
elutazik valahova az orszagba, ahol elére meghirdette a napot, amikor a helyszinen
elvégzi a munkakori fegyvertartashoz sziikséges pszichologiai alkalmassagi
vizsgalatot és a helyszinen elkésziti a pszichologiai véleményt.

Ez ellentétben all a rendelettel, amely szerint a pszichologiai alkalmassagi
vizsgélatot csak a bekiild6 orvos irdsos felkérése birtokdban kezdheti meg a
pszichologus. A Pszichologiai Szakmai Etikai Kodex ellen vét, aki a kollégéja
szdmara kijelolt teriileten vizsgal, és ezzel kollégija anyagi érdekeit sérti.
Gondolkozzunk el azon: hol van egy ilyen napon nyugodt id6é akar a legegyszeriibb
személyiségteszt kiértékelésére?

Valamennyi kollégaja érdekeit és a szakma presztizsét rombolja, aki az
allamilag meghatarozott vizsgalati dijnal 25-30-45%-kal olcsébban vizsgal.

A vizsgalatok 1992-es inditasakor 6 allami cég iizemi pszichologiai
laboratériuma kezdte meg a munkét, ma a kdzel 30 vizsgalohely tobbsége — a
korhaziak kivételével —maganvallalkozas. A haldzatot alkotd szakpszicholdgusok
kollegialis kapcsolata jo, de munkakapcsolat alig van. Pedig gyorsan egyeztetni
lehetne a tobb vizsgalohelyet kiprobalo vizsgalati személyek tigyében.

El kellene érni, hogy a munkakori fegyvertartdsi engedély megszerzésére
szolgald tanfolyamokon a pszicholdgia c. targyat pszicholdgus tanitsa. Fontos lenne,
hogy a foglalkozdsokon szoba kertiljon a fegyvert tartok érzelmi-indulati stabilitasa, a
mentalis kontroll épsége, a j6 interperszonalis kapcsolatok.

Szeretnék koszonetet mondani mindazoknak, akik részt vettek ennek az
igencsak 1 alkalmazott pszicholdgiai teriiletnek a szervezésében, modszertani
kérdéseinek és az elsé évek igazan nehéz problémainak megoldasdban; nélkiiliik
halézatunk ma Osszeroppanna a piaci verseny szoritdsdban, amint azt az Etikai
Bizottsag stlyos konfliktusat is okoz6 napi nehézségeink mutatjak.
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3.5. Kozteriilet-feliigyelok alkalmassag-vizsgalata

1. Az alkalmassag-vizsgalat célja

A kozteriilet-feliigyelok alkalmassdganak egészségi, fizikai ¢és pszichikai
kovetelményeit a 78/1999. (X11.29.) EiiM-BM egyiittes rendelet szabalyozza.

A kozteriilet-feliigyeletrdl alkotott 1999. évi LXIIL. torvény meghatirozza a
feliigyelet feladatait:

a) a kozteriiletek jogszeri hasznalatanak, a kozteriileten folytatott engedélyhez,
illetve tutkezel6i hozzajaruldshoz kotott tevékenység szabalyszerliségének
ellenorzése;

b) a kozteriilet rendjére és tisztasdgara vonatkozd jogszabaly altal tiltott
tevékenység megeldzése, megakadalyozasa, megszakitasa, megsziintetése,
illetve szankcionalasa;

¢) kozremiikddés a kozteriilet, az épitett €s a természeti kornyezet védelmében;

d) kozremiikddés a kozrend, a kozbiztonsag védelmében;

e) kozremitkddés az dnkormanyzati vagyon védelmében;

f) kozremiikodés a koztisztasdgra vonatkozd jogszabdlyok végrehajtasanak
ellenorzésében;

g) kozremiikddés allategészségiigyi és ebrendészeti feladatok ellatasaban.

A feladatokbol addddan a feliigyeldvel szemben tdmasztott kovetelmények
sokrétiliek:

A tevékenység konfliktusok forrdsa. Valtozo kornyezeti és személyi feltételek
kozott, csekély tarsadalmi megbecsiiltség mellett rugalmassagot, hatarozott
fellépést, helyzetfelismerést, gyors dontést, jo problémamegoldast, fizikai,
szellemi és pszichés alloképességet kivan.

Felelossége is igen nagy, hiszen a nem megfeleld fellépés kovetkezményei
sokszor anyagi- erkdlcsi karban, de sokszor jogi konzekvencidkkal jard személyi
sériilésben nyilvanulnak meg.

Fentiekbdl kovetkezOen a mentdlis kovetelmények mellett, mint példaul a
problémamegoldés, szocidlis intelligencia, targyalédsi készség, személyiségjegyek
tekintetében is magasak a kovetelmények. Ilyen kovetelmény példaul, a
kiegyenstlyozottsag, rugalmassag, hatarozottsag, frusztracid tlrés, stressz
kezelési és megoldasi képesség.

Ezek a személyiséggel szemben tadmasztott kovetelmények nem magabdl a
munkafeladatbdl, hanem annak feltételrendszerébdl, koriilményeibdl adédnak. Az
tigyfelekhez, id¢jarashoz, munkakoriilményekhez torténd alkalmazkodas jelentds
energiat von el a munka feladat pontos teljesitésétol. Ez az emocionalis (pszichés)
megterhelés pszicho- szomatikus panaszok forrasa lehet. A feliigyeld egészségét
abban az esetben tudja megovni, ha a stressz okozo helyzetek kialakuldsat
lehetdség szerint megeldzi vagy, ha az elkeriilhetetlen megfeleld konfliktus
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megoldd stratégiat alkalmaz. Ellenkezd esetben a frusztralt személy
ingerlékenységgel, agresszivitassal reagal a problémas helyzetekben.

2. Az alkalmassag-vizsgalatot végzok feladata

A rendelet értelmében a kozteriilet-feliigyeldk alkalmassagi vizsgalata két részbdl
all:

— egészségi ¢s fizikali, illetve

— pszichikai alkalmassagi vizsgalat.

A kozteriilet-feliigyelOk egészségi és pszichikai alkalmassaganak megéllapitasara
a foglalkozéas-egészségligyi szakorvos ¢€és a  szakpszichologusa sajat
szaktertiletének megfelelden jogosult.

Az egészségi ¢és pszichikai alkalmassagot vizsgdld szakemberek feladata annak
elbiralasa, hogy az alkalmassag-vizsgalatra jelentkezd személy megfelel-e a
rendeletben meghatarozott egészségi, pszichikai, illetve fizikai alkalmassagi
kovetelményeknek, alkalmas-e a fokozott pszichés terheléssel, az iddjarasi
viszonyoktol fiiggd klimatikus-, valamint kornyezeti tényezok okozta artalmakkal
jaro tevékenység végzésére.

A vizsgéalat végzésére jogosult munka- vagy klinikai szakpszichologus
pszichologus legfébb partnere az orvos, akivel sziikség esetén kolcsonds
konzultaciot folytat. A pszichologus egyiittmiikodé partnere a munkaltato,
esetenként a renddrség, birdsag, ligyészség.

— A megbizd (altaldban a polgarmesteri hivatal) eldszor orvosi (egészségi)
alkalmassagi vizsgalatra kiildi a dolgozot.

— Amennyiben az egészségi alkalmassagi vizsgédlaton a dolgoz6 alkalmas
mindsitést kap, a foglalkozas-egészségiligyi orvos a Magyar Kozlonyben
feltlintetett szakpszichologiai vizsgald helyek egyikéhez kiildi a dolgozét, aki
pszicholdgiai alkalmassagi vizsgéalaton vesz részt.

3. Az alkalmassag mindsitése

3.1. Pszichologiai vélemény
A vizsgélati személy orvosi papirt hoz az alkalmassagarol, ezutdn a pszichologus
a "Pszicholégiai vélemény" c. nyomtatvanyra ravezeti az alkalmassagi vizsgalat
eredményét: alkalmas - nem alkalmas mindsitéssel, majd a vsz. a véleményt
elviszi a felkért orvoshoz, aki megadja az Gsszesitett mindsitést.
A véleményen fel kell tlintetni, hogy el6zetes, id6szakos vagy soron kiviili
vizsgalaton vett részt a jelentkezo.
A pszichologiai Véleményen fel kell tiintetni a fellilvizsgalati lehetdséget, és azt
is, hogy a fellebbezést az eldzetes vizsgalat helyén kell benyujtani.
A véleményen jol olvashatoéan fel¢é kell tiintetni a vizsgalatot végzd pszichologus
nevét, telefonszamat. A véleményt minden esetben bélyegzdvel kell ellatni.
A vizsgéalatot végzd szakpszichologusnak mérlegelnie kell a vizsgélati
eredményeket, abbol a szempontbol is, hogy - a Ildéfegyveres vizsgalatra
jelentkezdkkel szemben - a kozteriilet-feliigyel6k nem rendelkeznek l6fegyverrel,
csak a kevésbé veszélyes gazspray-vel, igy nem egyértelmi eredmény esetén
lehetdség van az alkalmassagi id6 limitalasra.
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3.2. Az alkalmassag osszetett minositése (8. §)
A pszichologiai vizsgalat végeredményeként a mindsitést a pszichologus
»Pszichologiai vélemény”-ben adja meg, amely a “Feliigyeld egészségiigyi
torzslapja” mellékletét képezi.
Ennek a mindsitésnek birtokédban adja meg a foglalkozéas-egészségiigyi orvos a
dolgozonak az Osszesitett mindsitést.
Célszervinek latszik az un. , két pecsétes” Osszesitett mindsités bevezetése,
amelyen mind az orvos, mind a pszichologus alairdasa helyet kapna, megelozvén
ezzel a pszichologiai vizsgalat mellozéséet.
Megjegyzendd: az egészségligyi torzslap, illetve a pszichologiai vizsgalat
részeredményei (tesztek, megjegyzések stb.) nem adhato ki a dolgozonak.

3.3. Feliilvizsgalati lehetoség (12. §)
Alkalmatlan mindsités esetén a mindsitett fellebbezhet. A fellebbezést az eldzetes
vizsgélat helyén kell benyujtani.
Az egészségi ¢s fizikai alkalmassagi vizsgalat eredményét a teriiletileg illetékes
foglalkozas-egészségiigyi szakellatas vizsgalja feliil.
Amennyiben a pszichikai alkalmasséagi vizsgélatot végzd szakpszichologus orvosi
korbe es6 probléma gyanujat észleli, soron kiviili orvosi vizsgélatot
kezdeményezheti.
Pszichiatriai megbetegedés gyanuja esetén a tovabbi vizsgalatra kizardlag
pszichiater szakorvos jogosult (6. §.). Ilyen vizsgalatot az Orszagos Pszichiatriai
¢s Neurologiai Intézet (OPNI) Pszichologiai Osztalya végez.
A pszichikai alkalmassagi vizsgalat feliilvizsgalatara a Fodor Jozsef OKK-OMFI
jogosult a rendelet 12. § (3) pontja szerint

3.4. Az egeszségiigyi dokumentacio (15. §)
A pszichikai alkalmassagi vizsgalatot végz0 szakpszichologus a pszichikai
alkalmassagi véleményt a foglalkozas-egészségiigyi orvosnak adja meg. (A
vizsgalat részeredményeit nem). A munkaltato csak az osszesitett alkalmassagi
minositést kapja meg. A munkaltatonak az alkalmassdgi mindsitést a személyi
nyilvantartasban kell kezelnie.

4. Kozteriilet-feliigyelok pszichikai alkalmassag vizsgalatanak kovetelményei

A kozteriilet-feliigyeletre jogosult személy rendelkezzék megfeleld reakcio,
dontési és a dontését kivitelezo képességekkel €s készséggel.

A munkakdrben valé bevalast a jelolt masik 6 regulativ tényezdje a megfelelden
érett ¢s fejlett személyisége biztositja.

A felsoroltaknak megfelelden a kovetkezd részvizsgalatokat végezziik a jeloltnél:

4.1. Anamnézis
— Személyi adatok
— Munkahellyel kapcsolatos adatok
— Iskolai végzettségei
— Csalad
— Egészségi allapot
— Tervei munkajaval, ¢letvezetésével kapcsolatban
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4.2. Kepessegvizsgalat

— Figyelem

— ¢ébersége, terjedelme, megosztottsaga, koncentraltsaga
Javasolt vizsgalati tesztek, modszerek: Pieron, koncentracids teszt, vagy
miiszeres vizsgalat, pl. tachisztoszkop

— Intelligencia

— szocialis intelligencia
Javasolt vizsgalati tesztek, modszerek: Social Intelligence Test (GWUS)

4.3. Kiilso tulajdonsagok regisztralasa
— fellépése: nyugodt, bator, batortalan, nyegle, arrogans
— ruhdzata: valasztékos, rendes, rendetlen, extravagans
— arckifejezése: megnyerd, nyilt, rejtézkodd
— beszédmodora, (kommunikécio): gyors, hadar, érthetd,

4.4. személyiségvizsgalat
— Emocionalitas vizsgalata
— agresszivitas, kooperacio, kommunikacid, frusztracio, konfliktus, stressz
— Affektivitas vizsgalata
— elsodorhatosag, rezisztencia, megbizhatosag, kiegyensulyozottsag,
rugalmassag, leleményesség, terhelhetdség
Javasolt vizsgalati tesztek, modszerek: Szondi (2 profilos), Liischer, CPI,
MMPI, Rohrschach, OSI 2

4.5. Aktualis allapot felméreés
— neurdzis
Javasolt vizsgalati tesztek, modszerek: Neurozis kérdoéiv; Juhasz-Kopp-Veér,
MMQ

5. Osszefoglalas, javaslatok
A kozteriilet-feliigyelok nehéz koriilmények kozott, valtozo feltételek, fokozott
pszichés megterhelés mellett végzik tevékenységiiket csekély tarsadalmi és anyagi
megbecsiiléssel. A felelésségteljes munka mindségének javitdsa érdekében
sziikséges lenne a felligyel6i munka stituszanak javitasa. E munka fontos
részeként indokolt a megfeleld kivalasztds mellett a feliigyelok sokoldala
kiképzése az eredményesebb munka ¢€s az egészségmegoirzés érdekében.

Irodalom

PLETTE RICHARD (2000): Jelentos pszichés megterheléssel jaro munkavégzes. In
Ungvary Gyorgy (szerk.): Munkaegészségtan. Medicina Konyvkiado,
Budapest, X. 4. 190-193.

PLETTE RICHARD (2001): A munkapszichologia gyakorlati kérdései. Medicina
Konyvkiado, Budapest.
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Bolgar Judit: Zrinyi Mikl6és Nemzetvédelmi Egyetem
Ando Sandor: MH Egészségvédelmi Intézet

3.6. A Magyar Honvédségnél folyéo munka és szervezetpszichologiai
tevékenység

A Magyar Honvédségnél folyd pszichologiai szaktevékenység az alabbi teriileteket
oleli at

1. Alkalmassag-vizsgalatok, amelyek szlird, vagy célvizsgalatok lehetnek.

2. Mentalhigiénés egészségpszichologiai tevékenység, elsdsorban prevencio
jelleggel.

3. Oktatasi — kutatasi feladatok végzése a Magyar Honvédség oktatdsi —
felsdoktatasi intézményeiben.
(A kutatasi feladatok a Magyar Honvédség kozép és hossza tavu kutatési
tervei alapjan keriilnek kijelolésre.)

A tevékenységek célja minden esetben

a) a szervezet szamara: a munkatevékenység személyi feltételeinek mindségi
biztositasa ( a megfeleld embert a megfeleld helyre elv érvényesitése),

b) az egyén a szervezet tagja szamara: a tevékenységbdl adodo karos pszichikai
hatadsok megeldzése, kezelése az eredményes palyaszocializacid elOsegitése.

A pszichologus tevékenység altalanos szakmai paramétereit a magasabb szintii
szakmai szervezet napi feladatait — a pszichologus egylittmiikdodésével — a szolgalati
eloljaro (vagy szolgalati fonokség szakmai vezetése) hatarozza meg.

Az eloljarok, vagy eldljaroi szervezetek a pszicholdgusok katonapszichologiai
tevékenységét a szakmai tartalomtol fliggden — honvédelmi miniszteri rendeletek,
csoportfébndki  intézkedések  szabdlyozzak.  (Részletesen 1. az  egyes
résztevékenységeknél.)

1. Alkalmassagi vizsgalatok

A Magyar Honvédség hivatasos, ¢és szerzddéses allomanyt katonainak
jogallasarol szolo 2001. évi XCV. torvény szabdlyozza az egészségi, pszichikai és
fizikai alkalmassag sziikségességét, amely szerint:

Az allomany tagjanak meg kell felelnie a miniszter altal rendeletben
meghatarozott, a beosztasanak és életkoranak megfeleld egészségi, pszichikai és
fizikai alkalmassagi kovetelményeknek. Az alloméany tagja koteles magat az
ellendrzéseknek alavetni.

Ha az allomany tagja az eldirt kovetelményeknek nem felel meg, hatarido
kitlizésével az ellendrzést meg kell ismételni. Ha az allomany tagja a megismételt
ellendrzésen sem felelt meg az egészségiigyi, pszichikai kovetelményeknek, a torvény
59. § (2) bekezdés a) pontja'’ szerint kell eljarni.

7 a) mindsitése, egészségi, pszichikai allapota alapjan, illetve - ha ez feltétel -
nemzetbiztonsagi szempontbol a beosztasanak ellatasara alkalmatlan;
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A Magyar Honvédségben a sorozési, és minden katonai alkalmassagi vizsgalati
eljarast a budapesti kozponttal rendelkez6 MH Egészségvédelmi Intézet
feliigyel, illetve végez.

Alkalmazott modszertan, vizsgalati csoportok
A katonai alkalmassagi vizsgalatok célja:

Egyrészt, béke koriilmények kozott, hazai és kiilfoldi katonai szervezetekben,
masrészt, kiilf6ldon, hadmiiveleti teriileten valo alkalmazas esetében:

* Kiszlirni azokat a vizsgalati személyeket, akik varhatéan katonai /
tabori / korlilmények kozott, hosszantartd fizikai megterhelés alatt,
megnovekedett pszichés igénybevétel mellett team munkaban,
kiképzési feladatok elsajatitasara és tartds munkavégzésre, feladat
végrehajtasra nem alkalmazhatok / pl. KFOR, MFOR, Ciprus, stb. /.

* Kiszlirni azokat a vizsgalati személyeket, akik az MH kiilénb6zo
katonai szervezeteiben, béke korilmények kozott, a varhatd
beosztasukkal - hivatasos, szerz6déses - szemben tamasztott
pszichologiai kovetelményeknek aktualisan ¢és varhatéoan hosszabb
tavon, nem felelnek meg.

Altalanosan, pszichikailag alkalmas az a személy, aki varhatoan hossza tavon
megfelel a katonai szolgalat altal tamasztott szellemi, érzékelési, személyiségbeli,
értékrendi €s palya-motivacios kovetelményeknek.

A pszichologiai vizsgalatokrol:

A vizsgalati személyek harom tipusu vizsgalaton esnek at. Papir - ceruza
tesztek, miiszeres vizsgalatok és a vizsgalatok eredményeinek ismeretében a
pszichologus exploraciot végez.

A papir - ceruza tesztek tartalmaznak teljesitmény teszteket / pl. altalanos és
miiszaki intelligencia, figyelem, dontési képességet vizsgald, valamint szervezoi /,
személyiség teszteket, kérddiveket. A miiszeres vizsgalatok foként a személy komplex
szenzomotoros vizsgalatara, egyensulyi, tremor, két kéz koordindcids, figyelmi és
mélységlatasra iranyulnak. A pszichologusi exploracido soran lehetdség nyilik a
vizsgalati személy élettorténetének, csaladi koriilményeinek, motivacidinak, katonai
palydjanak megismerésére, valamint benyomast szerezhetiink kommunikacios
készségérol, fellépésérol.

A vizsgalati csoportokrol:

A pszichologiai vizsgalatok differencialt vizsgalatok abban az értelemben is,
hogy mas - mas meghataroz6 elv alapjan kell Osszedllitani a vizsgalati személy /

crer
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Négy {6 csoport jelenik meg, amelyek a kdvetkezok:

1. A katonai allomanyba jelentkezOk / hivatasos tiszt, tiszthelyettes, és
szerzOdéses tisztes, tiszthelyettes adllomany /. Ebben az esetben fontos a
motivacid vizsgalata, a megfeleld intellektus, ép személyiségszerkezet, a
civil palyafutas, ¢letvitel és - ha van, - sorkatonai el6zmények.

2. Iskolarendszeri tanulmanyokra, tanfolyamokra jelentkezOk /katonai
kozép-, fbiskola, Zrinyi Mikldés Nemzetvédelmi Egyetem, kiilfoldi
képzések/. Lényeges, hogy a jelentkez6 rendelkezzen azokkal a
készségekkel, képességekkel, amelyek eldfeltételei a tanulményok sikeres
elvégzéséhez, természetesen ¢€p személyiségszerkezettel és megfeleld
motivacioval.

3. Specidlis sorkatonai beosztasokra jelentkezék /buvar, ejtéernyds,
tlizszerész/. Fontos személyiségtaktorok a fegyelem, emocionalis stabilitas,
szociabilitas, Onbizalom. A miszeres vizsgalatok objektiv mérceként
szolgalnak egyensulyi, percepcios, szenzomotoros zavarok meglétére.

4. Kiilfoldi katonai szolgalatra jelentkezOk /hadmiiveleti teriileten és NATO
vezetési szinten/. Lényeges a személyiségvizsgalat, hiszen az otthontol
vald tavollét, valamint a csaladi hattér megléte illetve a csaladi élet érzelmi
kiegyensulyozottsdga, az anyagi motivacid, a kihivas, a megfelelés, az
Onbizalom, Onértékelés ¢és alkalmazkodas jelentds hatassal bir ennél a
vizsgalati csoportnal.

A tovabbiakban nézziik részletesebben, a szabalyozo rendelkezések tiikrében.

Hivatasos, és szerzédéses allomany alkalmassag-vizsgalata
A katonai szolgalatra valé alkalmassag kategoriak

Az alkalmassag:

a) teljes, ha a katona a kdvetelményeknek megfelel,

b) korlatozott, ha a katona a normalis allapottdl eltér ugyan, de az eltérés nem éri el
azt a mértéket, amely a katonai szolgélat teljesitését kizarja,

c.) specialis, ha a katona olyan egészségi, pszichikai ¢és fizikai adottsagokkal, illetve
tulajdonsdgokkal is rendelkezik, amelyek a specialis (haderénemi, fegyvernemi,
beosztasi) katonai tevékenység sajatossagaibol adodo kovetelményeknek s
megfelelnek.

Alkalmassagi vizsgalatokat kell végezni:

a) a szolgalati viszony létesitése,

b) egységparancsnoki vagy ennél magasabb beosztasba helyezés,

¢) katonai felsdoktatasi intézménybe posztgradualis tanulmanyok folytatasara torténd
beiskolazas,

d) egyes, specialis katonai beosztasba helyezés,

e) a hivatasos allomanyba torténd visszavétel és a nyugdijkorhatéron tili szolgalatban
valo visszatartas elott, valamint

/) a katonai szolgalatra vald képesség egészségi okbol torténd atmeneti megsziinését
kovetden.
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A rendeletben eldirt kovetelményeket kell alkalmazni a pszichikai
alkalmassagnak az allomanyba vétel elétt és a katonai szolgalat teljesitése (pl.
feliilvizsgalat, célzott pszichikai sziirévizsgalat, a pszichikai alkalmassag ellendrzése)
soran torténd elbirdlasakor, véleményezésekor, valamint az egyes rendfokozati
allomanycsoportba, illetdleg specidlis (fegyvernemi, beosztasi) feladatokra valo
alkalmassag pszichikai mindsitésekor.

Sorallomany alkalmassag vizsgalata

A hadkotelezettség alapjan teljesitendd katonai szolgalatra és a katonai
oktatasi intézményi tanulmanyokra vonatkozo kovetelményeket a 9/2002. (II. 28. )
HM-EUM egyiittes rendelet szabalyozza.

A pszichologiai alkalmassag vizsgalata és elbiralasa

Az els6 ¢és a masodfoki sorozobizottsaigok munkéjdban tagként
szakpszichologus vesz részt, akinek feladata a sorozésra rendelt hadkdteles
pszicholdgiai szlir6vizsgélata és ennek alapjan a pszichologiai alkalmassagi fokozat
megallapitasa.

Az els6 foka sorozdson valamennyi hadkoételesnél — pszichologiai
sziirovizsgalatot kell végezni annak érdekében, hogy mar a sorozédskor kisziirésre
keriiljon az a hadkoteles, aki fogyatékos szellemi képessége, éretlensége, durva
magatartaszavara, ideggyengesége, narkomdnidja vagy elmebetegsége miatt
véglegesen vagy ideiglenesen alkalmatlan arra, hogy katonai kdzdsségbe kertiljon.

A sorozasban részt vevo sorozd pszichologus tesztek értékelésével, kérddives
vizsgélatokkal, valamint célzott beszélgetést (exploraciot) végez.

Pszichiatriai szakvéleményt kell kérni, azonban az esetekben, amikor a
vizsgalt személy korlatozassal alkalmas vagy ideiglenesen alkalmatlan, illetve ha a
pszichologiai vizsgalatok (teszt, kérddiv, exploracid) koros pszichikai allapotra,
pszichiatriai betegségre utalnak és ennek alapjan alkalmatlan, illetve ideiglenesen
alkalmatlan mindsités allapithaté meg, tovabba nem egyértelmi, illetve bonyolultabb
dontési helyzetben, vagy a bizottsdg tagjai kozott felmeriild véleménykiilonbség
eseten.

A hadkoételes pszichologiai alkalmassaganak megallapitasara a sorozason
elsésorban olyan szakpszichologust kell igénybe venni, aki munka- ¢&s
szervezetpszichologus, illetve  munka- és  pdalyatandcsad6  pszichologus
szakképesitéssel rendelkezik.

Katonai oktatasi intézményi hallgatok alkalmassag vizsgalata

A pszicholdgiai alkalmassag megéllapitasahoz az alkalmassagi célnak
megfeleld mélységig fel kell tarni a kognitiv képességeket és ehhez kiilonféle
teszteket, miszeres, pszichofizioldgiai vizsgalatokat és célzott beszélgetést kell
végezni.

Minden vizsgalat esetén (sorallomany, tanintézeti hallgatd, hivatdsos és
szerzOdéses katona), amennyiben a vizsgalt személy nem fogadja el az elsé fokon
hozott mindsitést, lehetdsége van fellebbezni, és a masodfoku feliilvizsgald bizottsag
hatarozatban dont az alkalmassagi fokozatrol.
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A katonai szolgalatra valé alkalmassadg elbirdlasat végzé bizottsagok
Osszetételérol, egyes miikodési szabdlyairdl, valamint a bizottsagi dontések
okmanyolasar6l a Magyar Honvédség parancsnoka, vezérkari fonok 105/1998. (HK.
21.) intézkedése rendelkezik.

A pszichologiai vizsgalatok sordn alkalmazott csoportos papir-ceruza tesztek,
egyéni miiszeres vizsgalatok, és egyéni beszélgetés (anamnézis, exploracid) soran
alkalmazott eljarasok rovid felsorolasa:

Alkalmazott vizsgalo eljarasaink:

1. Csoportos vizsgalatok:

a) intelligencia tesztek:
* Eysenck 5;7 intelligencia teszt (MLKT "sarga flizetek" ajanlésa

alapjan)

e IST A, IST B tesztek
e OTIS -II teszt
* Raven intelligencia teszt

b) Miiszaki értelmességvizsgalatok:
e MTVT teszt
* AMT teszt (az osztrék katonapszicholdégusok ajanlaséaval)
* Flanagan -5, Flanagan -11, Flanagan -13 proba

¢) Személyiségvizsgalo eljarasok:
* Freiburgi Személyiségleltar teljes és felezett valtozatai
*  Super munkaérték kérddiv
* Brengelmann kérd6iv
* Taylor szorongéasvizsgalo teszt
*  MBTI (katonai) teszt
d) Tesztek és kérddivek a motivacio, attitid és az életviteli problémak

vizsgélatara:
* empatia kérd6iv
* motivacid kérddiv (katonai valtozat)
élettorténeti mutatd (EM-25, EM-25)

e) Egyéb papir-ceruza tesztek:
* Pieron I, Pieron II figyelemképesség-vizsgalo teszt
* Dontési Szervezdi képesség teszt
2. Egyeni vizsgadlatra szolgalo miiszerek:

* Digitalis tahisztoszkop

e dinamikus tremométer

» statikus tremométer

* szenzométer

e két kéz finom koordindciojat vizsgald miiszer (omega support

korszertsitett valtozata)

*  mélységlatas vizsgalo

* stabilométer

e disztributiv figyelemvizsgald

3. Az egyéni beszélgetés soran alkalmazott egyéb eljarasok és segédanyagok:

* anamnézis
* explorécid
* mondatkiegészités
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* specialis motivacios kérddiv
o ¢letrajz (kézirassal)
A fenti vizsgalati eljarasok a kdotelezé alapvizsgalatokat és a valaszthatod kiegészitd
vizsgalatokat is tartalmazzak.

2. A mentalhigiénés egészségpszichologiai tevékenység

Ezt a feladatot a csoportoknal a HM HVK Személyligyi Csoportfondkség
Humanszolgalati osztalya iranyitasaval a csapattagozatndl mikodd ,,ugynevezett”
csapatpszichologusok végzik. A csapatpszichologusi halozat feladatai dsszetettek:

A szaktevékenység alapvet6 iranyait harom részre lehet bontani:

a) Alakulatoknal végzett munka
b) Osszhaderénemi feladatok
¢) Nemzetkozi kontingensben val6 szolgalatteljesités

a)Az alakulatoknal végzendo feladatok egyrészt egységesek, de természetes
modon igazodnak az adott alakulat alaprendeltetéséhez is. F6 feladata a katonai
alkalmassag, hadrafoghatosdg megdrzése. Elsdsorban a soradllomany ¢és
szerzOdéses allomany beilleszkedésének segitése, €letvezetési tandcsadas minden
allomanykategoria szamara, mentalhigiénével Osszefliggd ellatdsok, programok
szervezése €s végrehajtasa, konfliktus- és krizishelyzetek kezelése.

* A  Dbeillesztés ¢és beilleszkedés segitése els6sorban  kiscsoportos
foglalkozasok keretében, team — ¢&pitésben, Onismereti tréningek &és
pedagogiai — pszichologiai ismeret dtadasa soran a leghatékonyabb.

* A pszichologiai — életvezetési tandcsadds (munkahelyi konfliktusok
kezelése, maganéleti problémak segitése, kiilsé szakemberekhez wvald
irdnyitas), kiilonb6zé mentalhigiénével, lelki egészségmegldrzéssel
kapcsolatos tdjékoztatok, témafeldolgoz6 kiscsoportos foglalkozasok
tartasa (stresszkezelés, szenvedélybetegség témaban) révén valosul meg.

* A vezetoi tandcsadds végzésében, a parancsnoki dontés elOkészités
folyamatban a csapatpszichologus elézetes elemz6 munka alapjan
javaslatot tesz, emellett tdmogatja, a parancsnok, illetve a vezetdk
munkgjat  kiilonb6zé  készsége, képességek  fejlesztését  célzo
programokkal, foglalkozéasokkal.

« Uj feladatként jelentkezik a Magyar Honvédség alloméanyaboél kikeriilok,
civil  tarsadalomba illesztésének  (reszocializdacio)  pszichologiai
eszkozokkel torténd tdmogatdsa. Fontos feladat, amellyel a stresszkeltd
¢letesemények  (allas-vesztés, nyugdijazds)  hatdsdra  kialakulo
pszichologiai problémak megeldzhetk, illetve mérsékelheték. E
tevékenység fobb tematikus részei az ¢€letmoddvaltozas kérdései,
megkiizdési készségek fejlesztése, jovo-kép realizalasa, a civil és katonai
kommunikécio eltérését, a stressz-kontrol viselkedés €s kognitiv elemeinek
modulalasa.
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A csapatpszichologusok rendszeres kapcsolatban allnak az alegységparancsnokokkal,
huméan tisztekkel, a humén munkatarsakkal ¢és az egészségligyi szolgalat
szakemberivel, ezért a problémak tobbnyire még kiteljesedésiik eldtt kezelhetok.

b) Az osszhaderdonemi feladat két fo tevékenységet jelent:

»Drog-riad6é” — drog-prevencios program:

A program célja:
* A hadkételes fiatalok korében szenvedélybetegségek kialakulasi

mechanizmusainak ismertetése, az ismeretek bdvitése €s pontositasa;

* A kabitészerekrol, azok karositd hatésairol valo hiteles felvilagositas,
* A kabitészer-fogyasztassal kapcsolatos jogi tajékoztatas;
* A legélis drogok veszélyeinek bemutatasa.

A program modszertana:

Minden Kiképz6é Kozpontban a kiképzési tervben rogzitett 3-5 napos iddtartamban
folyik a program, és ennek megfeleléen, 3 oras kiscsoportos foglalkozasokon
vesznek részt a fiatalok. Erre altalaban a bevonulast kovetd héten kertil sor.

A felviladgositést, tandcsadast, készségfejlesztést és konfliktuskezelést eldtérbe
helyez6 programot képzett szakemberek végzik, akik a HVK Személyiigyi
Csoportfondkség szakmai irdnyitdsa ald tartozo csapatpszichologusok, valamint
mentalhigiénikus szakemberek.

A program céljanak megfeleléen az adott teriiletek keriilnek ismertetésre, de a
kiscsoportok sajatossagaihoz igazodva. A foglalkozasok lehetdséget biztositanak arra,
hogy egyéni problémak is megbeszélésre keriiljenek. Erre a csoport foglakozason, a
szlinetekben ¢és a szakemberek ott tartozkodasanak ideje alatt is mod van. A gyakorlat
azt mutatja, hogy a fiatalok éIlnek ezzel a lehetdsséggel.

Ez a program 1998-ban indult, kozosen a jelenleg ANTSZ-hez tartozd
Nemzeti Egészségfejlesztési intézettel. A szoros egyiittmiikodés mara mar nem all
fenn, de kollégaik tovabbra is segitséget nyujtanak a program megvaldsulasaban.

Human tanacsado telefonszolgalat

A telefonszolgalat alaprendeltetése: A Magyar Honvédség teljes személyi alloméanya
részére torténd névtelen ¢és ingyenes tandcsadds lelki- ¢és maganéleti
problémakkal, illetve szenvedélybetegségekkel kapcsolatban, tovabba
informacionyujtas ¢és felvilagositas szocialis természetli problémak esetén.

A szolgalat két - kiilon hivhato, ingyenes (zo6ld szam) — telefonvonalon,
hétfotél  csiitortokig (munkanapokon) 12.00 o6ratol 20.00- o6raig all a hivok
rendelkezésére.

A szolgalat mukodtetését az MH személyiigyi-, human szervezetekben
szolgalatot teljesitd — ez irdnyban felkészitett — csapatpszichologusok, mentalhigiénés
szakemberek, valamint human teriileten dolgozo6 tisztek végzik.

Az MH Human Tanécsadé Telefonszolgalat egy olyan valds igényt kielégitd
szolgaltatds, mely a Magyar Honvédségben szolgalatot teljesitokrdl valo minden
oldalt gondoskodas szerves részét képezi, tovabba egy nemzetkozi téren is elfogadott
hatékony szakmai kezdeményezésnek is tekinthetd.

d) Sziikség estén a csapatpszichologusok részt vesznek a kiilféldi missziokban is.
Jelenleg 1 nemzet kontingensben van rendszeresitett pszichologusi beosztas —
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KFOR, Koszovo. Tevékenységiik az alakulatoknal végzendd feladatokkal
megegyez0, figyelembe véve a hadmiiveleti terlilet sajatossagait is.

A haderd-atalakitas kovetkeztében a csapatpszicholdgiai haldzat szervezeti felépitése
¢s feladatrendszere i s atszervezés alatt all.

Jogi szabalyozds:

A csapatpszicholodgiai feladatokat a 31/2002. (V. 3.) HM rendelet 14.§-a
szabalyozza, valamint a 6.§, a prevencids ellatasokkal kapcsolatban is megfogalmaz
feladatokat. Ezen kiviil a még hatalyban 1évo 22/ 1998. (HK. 8.) MHPK, VKF
intézkedés szabdlyozza a csapatpszichologiai tevékenység feladatait és munkavégzés
feltételeit. Ez utobbi intézkedés modositasa folyamatban van.

Az aldbbi jogszabalyok két kozponti feladat szervezését és végrehajtasat
szabalyozzak:

- 21/1998. (HK. 6.) MHPK, VKF intézkedés- a ,,Drog-riad6”
nevii program 1998. ¢évi feladatainak megtervezésére ¢&s
végrehajtasara;

- 38/1999. (HK. 7.) MHPK, VKF intézkedés el6z6 modositasa,

- 123/1998. (HK. 23.) MHPK, VKF intézkedés — a Human
Tanacsad6 Telefonszolgélat 1étesitése €s miikodtetése;

- 86/1999. (HK. 13.) HVK HFCSF szakutasitas — a Human
Tanacsadd Telefonszolgéalat szakmai feladatainak végrehajtasi
szabdlyai;

- 100/2000. HVK HFCSF szakutasitas — az el6z6 modositasa;

- 1036/2002. (IV. 12.) korméany hatarozat — kabitoszer-probléma
visszaszoritdsarol sz0l6 nemzeti stratégiai program rovid és
kozéptava céljainak végrehajtasaval kapcsolatos korményzati
feladatokr6l — 3. pontjdban, valamint a 14/b. pontban
meghatarozott feladatokkal a ,,.Drog-riad6é” programmal és a
Human Tanacsadd Telefonszolgalat miikodtetésével, mar
megvalosult a Magyar honvédségben,;

- Pszichologusok Szakmai Etikai Kodexe.

3. Oktatasi-kutatasi feladatok végzése

E tevékenység elsOsorban a Honvédelmi Minisztérium és hattérintézményei
feladatkorébe tart6zo. A hivatdsos allomany részére specialis vezetés-€s
szervezetpszicholdgiai ismeretek tantdrgyat oktatnak a Zrinyi Miklos
Nemzetvédelmi Egyetem pszicholégus oktatdi. Az oktatds gyakorlatias, a
tréning modszer megszokott formdja a gyakorlati felkészitésnek. Onalld
tanfolyami blokkokban torténik. A magasabb parancsnoki beosztasra tervezettek
¢s a szaktevékenység ellatdsdhoz specialis vezetés-€s szervezetpszichologiai
ismereteket igényld tanfolyami csoportok felkészitése. Az oktatasi blokkok
altalaban 30 kontakt 6rdsak, a tréningek is 30 6rds idétartamuak.

A pszicholdgusok altal végzett alkalmazott munka-és szervezetpszicholdgia
témaju kutatoi tevékenység alapvetden két témakorhoz kapesolodik.
a) A honvédségi humaénstratégia korszerlisitése a NATO stratégiakhoz
illesztése.
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b) A katonai palyaszocializacio szervezetpszichologiai aspektusai.

A kutatdmunka dokumentélasa, publikalasa éves tanulmanyok, kutatési részjelentések
szakcikkek formajaban torténik, a megrendeld altal kivant formdajadban és
terjedelmében.
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Virag Laszlo: Hatarérség Orszagos Parancsnoksaga

3.7. Biintetés-végrehajtasi intézményekben, idegenrendészeti
kozpontokban végzett pszichologiai tevékenység

3.7.1. A résztevékenység célja:

Pszicholégiai eszkozokkel és modszerekkel segiteni a zart intézményeken
beliili emberi viszonyok pozitiv alakuldsidt a sajat személyi allomany mentalis
egészségének fenntartasat, javitasat illetve munkaképességének megdrzését, human
szolgaltatasok szervezésével ¢és végzésével hozzdjarulni az alapfeladatok
feltételrendszerének biztositasahoz, a fogva tartottakkal illetve idegenrendészeti
jogszabalyok rendelkezései alapjan személyes szabadsdgukban korlatozott
kulfoldiekkel torténd foglalkozas segitésével az érintettek mentalis gondozasa,
kezelése, ellatdsa, valamint az észlelt patologids vagy a megszokottol eltérd
viselkedésmodok feltardsaval hozzdjarulni a rendkiviili események megeldzéséhez,
szlikség esetén kozremiikddni pszichologiai eszkozokkel a kialakult valsaghelyzetek
megoldasahoz.

3.7.2. Feladatok:
3.7.2.1. Sajat allomany iranyaba:

= pszichologiai alkalmassag-vizsgaldo és sziird tevékenység (felvételi, altalanos,
rendszeres, célzott, iddszakos  alkalmassag-vizsgalatok, a  munkakor
specifikumainak megfelel6en),

= az allomany pszichikai felkészitésének pszichikai kondicidjuk megdrzésének
segitése a pszichologiai szakteriilet szolgéltatdsainak nyujtasaval,

= a személyi allomany specialis pszichologiai felkészitése, altalanos €s rendkiviili
helyzetek kezelése,

= devians jelenségeket szlird ¢és megeldzO krizisintervencid egyéni és szervezeti
tanacsado tevékenység végzése,

= az emberi viszonyok (munkahelyi, szervezeti, csalddi, kornyezeti stb.)
pszicholdgiai vizsgalata, kutatasa, konfliktusok megel6zése és kezelése,

= személyiségfejlesztd munka végzése segitségnyujtds a vezetdk részére az
emberekkel valo foglalkozashoz, a csoportok, kozosségek fejlesztéséhez,

= a vezetdi tevékenység segitése a szakteriilet szakmai eszkozeivel.
(szakvélemények, javaslatok, szakmai anyagok készitése, felkészités, stb.),

= a pszichologiai szakteriilet eredményeinek, tapasztalatainak modszereinek
népszerisitése, a pszicholdgiai kultlra terjesztése,

= egyiittmiikddés kiilso €s belsd szervekkel, intézményekkel.

3.7.2.2. A BV Intézményben fogva tartottak illetve az idegenrendészeti jogsza-

balyokrendelkezései alapjan személyes szabadsagukban korlatozott
kiilfoldiek iranyaba:
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a pszichologiai statusuk alakuldsdnak figyelemmel kisérése, sziikség esetén
vizsgalatuk, javaslattétel illetve kozremikodés a pszichés egyensuly
megorzésében illetve helyredllitdsaban a tarsadalomba torténd visszailleszkedés
eldsegitése,

» apszicholdgiai és mentalis gondozasuk, kezelésiik, ellatasuk,

= krizishelyzetek kialakuldsanak megeldzése és kezelése,

* a konfliktusok, rendkiviili események jelzd tlineteinek azonositasa, javaslattétel
intézkedésekre a megeldzés érdekében, sziikség esetén kozremiikodni
pszichologiai eszkozokkel a valsagok kezelésében (€hségsztrajk, szokés, tuszejtés,
targyalas stb.)

* a BV. intézményekben szakvélemények készitése, specidlis nevelési csoportba
torténd be ¢és kihelyezés, oOnkarositd cselekményt kovetden, jutalmazas stb.
esetében

= a kiilfoldi allampolgarok részére a multikulturalis tanacsadas keretében
tajékoztatas, informacionyujtas,

= javaslattétel az elhelyezési viszonyok fejlesztésére, humanizalasara,

= kapcsolatok kialakitdsa ¢és fenntartdsa egyhazakkal, karitativ ¢és human
szervezetekkel, egészségveédd intézményekkel.

3.7.3. Kompetenciak

3.7.3.1. A Biintetés végrehajtasi intézetekben:

A szervezet struktirajabol addddan a pszichologus hivatali ala-folérendeltségi
viszonyok kozott tevékenykedik, alarendeltségébe nem tartozik senki, felettese a
Fogvatartasi Ugyek osztalyvezetdje, illetve annak eldljaroi.

A pszichologus kapcesolatot tart az intézet egészségiligyi osztalyvezetdjével, biztonsagi
tisztjeivel, korletfeliigyeldkkel, szoros munkakapcsolatot apol a neveldkkel, vezetd
neveldkkel.

Intézeten kiviili kapcsolattartdsdban az ideggyogyasz szakorvos, valamint az
Igazsagiigyi Megfigyel6 és Elmegyogyito Intézet szakemberei jelennek meg.

Szakmai kapcsolatként szamottevd még a biintetés-végrehajtdsnal dolgozo
pszichologusokkal valé szakmai konzultacid, melyre szervezeti keretet a Bv. OP.
Fogvatartasi Ugyek Féosztalya biztosit.

3.7.3.2. A Hatardérség idegenrendészeti kozpontjaiban

A pszicholégusok a Humén féosztaly részeként az Egészségiigyi és pszichologiai
osztaly (alosztaly) keretében annak alarendeltségébe tartoznak. Kozvetlen felettesiik
az Egészségiigyi ¢és pszicholdgiai osztdly (alosztaly) vezetdje. A pszichologusok
szakmai munkajat a HatarOrség Orszadgos Parancsnoksag Egészségligyi ¢és
Pszichologiai osztaly pszicholdgusi szakteriilete szakirdnyitja. A szakteriilet szakmai
feliigyeletét a BMKKI szervezetében létesiilt szakmai feliigyeleti osztaly latja el. A
pszicholdgiai munkaformak kialakitasara és a tevékenység végzésére team jelleg a
jellemzdé. A hatarér igazgatasok pszichologusai és pszichologiai asszisztensek
kapcsolatot tartanak a kovetkezd szervekkel, szervezetekkel, illetve képviseldikkel:

= A idegenrendészeti kdzpontok vezetdi €és beosztott dllomanyaval és a kiilonb6zo

belsé szakmai szervekkel a feladat jellegétdl fiiggéen
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= Egészségligyi szervekkel, intézményekkel

= BM Bevandorlasi és Allampolgarsagi Hivatal menekiiltiigyi szerveivel
(iigyosztalyok, befogado6 allomasok)

= Emberjogi Szervezetekkel, Voroskereszttel, Karitativ szervezetekkel

» Egyhazak képviseldivel

= Befogad¢6 allomasok, fegyveres és rendvédelmi tarsszervek pszicholdégusaival

» Tolméacsokkal

= Kiils6 foiskolasok hallgatoival terepgyakorlatok esetén

A kiilsé egyiittmitkodések keretei, tartalmi kérdései munkaformai, id6 intervalluma
szerzOdésekben rogzitettek, amelyet a munkaltatd kot orszagos vagy helyi szinten.

A belso ¢és kiilsé egyiittmiikodési feladatok a pszichologusok munkakori leirasaban,
valamint a belsd szabalyzokban meghatarozottak. A munkamegosztds dontéen team

jellegti

3.7.4. Metodologia, ajanlott modszerek

1. Fogad6ora

A segit6 szolgalatok szakiranyt rendelésének felel meg, tartalma ezzel megegyezik. A
szervek, szervezetek székhelyén elére meghatarozott helyen és iddben, a
munkatervben szerepeltetve, heti rendszerességgel, egyeztetés alapjan, illetve az
allomany tajékoztatasa utan keriil megtartasra, illetve sziikség esetén rendkiviili igény
szerint is. A fogadodra lehetOség biztositasa arra, hogy egyéni jelentkezés, vagy
parancsnoki kezdeményezés alapjan a szervezethez tartozd személy vagy
hozzatartozdja mentalhigiénés problémait elmondhassa, azok megoldasahoz
segitséget kérhessen.

A kiilfoldiek szamara megtartott fogadodra hasonloképpen keriil megtartasra tolmécs
igénybevételével, illetve sziikség esetén a pszichologus személyes biztonsaganak
megteremtése céljabol személyi biztositassal.

2. Pszichologiai rehabilitacio
Az egészségligyi szakteriiletekkel egyiittmiikodésben, a megfeleld hattérintézmények
bevonasaval kialakitott tevékenységek, melyek az egyén pszichikai képességeinek
helyreallitasat célozzak meg.

3. Csoportfoglalkozésok, tréningek

A tréninget, mint meghataroz6 képzési format kiilsé szakemberek, illetve a
pszicholdgiai szakteriilet munkatarsai bevonasaval kell tervezni és végrehajtani. A
szaktertlet altal tartando tréningeket a képzések, tovabbképzések rendszerébe be kell
¢épiteni. A idegenrendészeti kozpont személyi allomadnyanak vezetett tréningek
elsésorban a stresszkezelés, személyiségtejlesztés, kommunikacidokészség fejlesztés,
konfliktus kezelés, valsaghelyzetek kezelése alapelemekre épiil, beépitve a megtdrtént
események tapasztalatait az esettanulmanyok tanulsagait, valamint az egyéb
vonatkoz6 kutatasi és vizsgalati anyagok észrevételeit.

4. Konzultacio, tanacsadas, pszicholdgiai szakteriileti munkat érintd kérdésekben
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Szakiranyl segitségnyujtas, foként a beosztott allomannyal rendelkezd parancsnokok,
vezetOk részére, melynek célja a személyiségformald tevékenység szakmai
hatékonysaganak javitasa, az dllomannyal folyé human jellegli foglalkozas segitése.

Igény szerint, de évente legalabb egy alkalommal végre kell hajtani, a munkatervben
eldzetesen tervezni kell.

5. Ismeretterjeszto ¢s felvilagositd eldadasok, tajékoztatok

A szakiranyl  segitségnyujtdsnak az a  formdja, ahol meghatarozott
allomanykategoridk részére ismeretek kozlése torténik meg hatarozott cél elérése
érdekében. Egyes szakteriiletre vonatkozé specialis ismeretek feldolgozéasa és atadasa
a résztvevok altalanos és szakmai miiveltségének, tajékozottsaganak bovitése céljabol.
A tajékoztatokat a szakteriiletiiket érintéen a pszicholdgiai szakteriilet munkatarsai a
munkatervben meghatérozottak alapjan vagy felkérésre tartjadk meg.

6. Alkalmassag-vizsgalatok
(Felvételi, altalanos, idészakos, célzott és rendszeres vizsgalatok)

A vizsgalatok rendje belsd szabalyozoknak megfelelden keriil kialakitasra. A
kidolgozott palyatiikor és munkaprofilok alapjan az egyes beosztasoknak megfeleléen
a pszichikai kovetelmények, kritériumrendszer figyelembevételével  keriil
végrehajtasra. FObb tartalmi elemei: személyiség, képesség vizsgalat, miiszeres
vizsgélatok, exploracio. Az alkalmassag-vizsgalatok tesztrendszere a Magyarorszagon
érvényben 1évo tesztrendszerekre épiil és standardjai a szervezethez igazitottak.

7. Esettanulmanyok

Feltarjak, ¢és irasba foglaljak egy adott esemény hatterében huz6dd kozvetlen és
kozvetett pszichologiai ¢és szocialis okokat, melyek az eset Iétrejottének
dinamikajaban szerepet jatszottak.

Az esettanulmany tartalma:

- az esemeény targya,

- az eset részletes koriilményei,

- az eset szakteriileti (munkahelyi) hattere,

- az esettel Osszefiiggésbe hozhato pszicholdgiai, csaladi, szocidlis hattér, illetve
egy¢eb kiilsé koriilmények,

- az eset Osszefiiggése a felvételi alkalmassagi vizsgalattal és a sziirések
eredményeivel,

- a tapasztalatok 0sszegzése,

- parancsnoki intézkedés,

- kovetkeztetések, célszerii prevencios és pszichologiai szakteriileti feladatok.

Az esettanulmanyban nem szerepelhetnek személyes ¢s kiilonleges adatok, oly
modon, hogy az érintett személyazonossaga megallapithato legyen.

Az esettanulmanyban, statisztikai és tudomanyos jellegli anyagokban az érintettel
kapcsolatos egészségiigyi (értelmi €s pszichikai) allapotara, valamint személyére
vonatkozo adatok az érintett irdsos hozzdjaruld nyilatkozataval szerepeltethetdek.
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A idegenrendészeti kozponton bekovetkezett rendkiviili események pszichologiai
vizsgalatanal a kdvetkezd szempontokat kell figyelembe venni:

— apszichologust be kell vonni az események pszichologiai hatterének feltarasaba,
— az eseményekrol készitsen esettanulményt az alabbi szempontok alapjan:

* az esemény targya,

* az esemény koriilményei,

* az eset szolgalati hattere,

* az eset kovetkezményei,

sajat allomanyra €s a fogva-tartott allomanyra vonatkozoan

— kovetkeztetések,

— folyamatos elemzés,

— felkészitési lehetdségek, feladatok,
— szervezési és technikai javaslatok,
—  prognozis.

Az esettanulmanyok tapasztalatait célszeri feldolgozni a szakmai, vezetdi
tevékenységben, illetve beépiteni a képzés, felkészités rendszerébe.

8. Felmérések ¢és kutatasok

Megrendelés, vagy sajat kezdeményezés alapjan felmeriilé témaéban keriilhet sor
felmérésre vagy kutatasra, eldirt formai kovetelményekkel.

Az alaptudomanyok altal megkdvetelt feltételek szerint eldzetes tervek alapjan,
szamitogépes feldolgozasra alkalmas vizsgalati anyagok kidolgozasaval (adatok
felvétele és feldolgozasa alapjan) tudomanyos igényességii megallapitdsok megtétele,
a vezetdi dontések elokészitése érdekében.

9.Vezeto6i, parancsnoki munkat segitd kiadvanyok

A parancsnoki munkat segité személyiségformalasra vonatkozd tevékenységek
fejlesztése érdekében szakiranyu ismeretek és modszerek atadasa. irasos-, vagy
hanganyagok, audiovizudlis anyagok készitése, megrendelése, a hasznositas helyére
torténd eljuttatasa.

10. Telefonos lelki segély és tanacsado szolgaltatas

A pszichologiai szakteriilet munkaidében telefonon, pszicholdgiai teriilettel
Osszefiiggd segitdi, tandcsadoi szolgaltatast nyujt elsdsorban a személyi allomény és
csaladtagjai részére.

11. Esetmegbesz¢lés

A pszichologiai szakteriilet munkatarsai szakmai fejlédése, munkavégzésének
kontrollja érdekében keriil megtartasra. Tanulasi folyamat, melyben a munkatarsak
munkamodot tanulnak arra vonatkozdan, hogy hogyan kell kiillonb6z6 szempontokat
érvényesiteni az eset elemzésében, megkozelitésében. Ebben a munkaban
felhasznalhatnak ¢16, lezart, vagy kifejezetten erre a célra kivalasztott, esetleg
szakirodalmi esetet is, ahol megprobaljak az esettel kapcsolatos munkat
algoritmusokra bontani.
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12. Onsegitd csoportok

Onkéntes, szolidaritison alapuld, azonos probléma kezelésére, feldolgozasara
szervezett egyének csoportja. A tagok segitik egymast, tevékenységik a
személyességre, egylittmikodésre, kolcsonds empatiara épiil.

13. Modszertani foglalkozasok

A pszichologiai szakteriileti munka végzésével Osszefiiggd elméleti és moddszertani
kérdések megismertetésére, kiilonbozé allomanycsoportok részére szervezett
foglalkozasok.

14. Pszichologiai programok

A pszichologiai szolgaltatasok igény ¢és lehetdség szerint az aldabbi programok
keretében keriilnek megvalositdsra a fenti munkaformdk mellett, azokkal
0sszhangban.

— aszolgalati feladatok ellatasat segitd programok,
— vezetést segitd programok,

— az alloméany human kiszolgéalasanak programjai,
— specialis célprogramok.

15. Pszichologiai konferencia
A szakmai tapasztalatok tudomanyos feldolgozéasara, széleskorii megismertetésére
szervezett konferencia.

3.7.5. Jogi, etikai vonatkozasok

A pszichologusok munkajat etikai és a személyes adatok terén a pszicholdogusok
szakmai etikai kodexe szabalyozza. Ezen kiviil a szakmai titoktartasi kotelezettségen
tulmenden kdotelesek az allami, szolgalati és magantitok védelmére is. A munkavégzés
jogi feltételei az adott szervezet, intézet altal kiadott munkakori leiras szabalyozza.

- A pszicholégusok munkdjat, feladatrendszerét, alkalmazott eszkozeit és egyéb, a
munkakorrel 0sszefliggd kérdéseket a Hatardrségnél az Orszagos parancsnok altal
kiadott Human Szabalyzat rogziti, amelyben az Etikai Kodex eldirasai is
mellékletben szerepelnek. A fegyveres, beliigyi szerveknél a felvételi és egyéb
alkalmassag-vizsgalatok rendjét ¢és kovetelményeit a 21/2000. BM-INM-TM.
Egyiittes rendelet szabdlyozza ¢és rogziti. Ezen rendelet el6irja, hogy a
pszichologiai vizsgalatokat szakpszichologus végezheti.

- A pszicholégiai szakteriilet végzi a hivatasos, szerzddéses, koztisztvisel6i és
kozalkalmazotti allomanyba jelentkezOk pszichologiai vizsgalatidt, valamint a
hivatasos allomanyban 1év6 dolgozok iddszakos alkalmassagi vizsgalatat.

- A vizsgélatokkal kapcsolatosan a szaktertilet személyes és kiilonleges adatot kezel.

- Felvétel esetén az adatokat a pszicholdgiai szaktertilet kezeli.

- A pszichologiai szakteriiletnél adatvédelmi nyilvantartast kell vezetni.

- Az adatokhoz illetéktelen személy hozzaférhetetlenségét biztositani kell, ezeket csak
az adatkezelésre jogosult személyek kezelhetik. Szamitégépes adatkezelés esetén
jelszoval kell biztositani a hozzaférhetetlenséget.
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A pszichologiai szakteriilet kiilonleges adatot szolgéaltathat a egészségiigyi
szakteriiletnek €s személyes adatot az illetékes személyiigyi szervnek.

Az alkalmassdg megallapitasa utdn a vizsgalat sordn keletkezett iratokat az
egészségligyi ¢és a hozzdjuk kapcsolodd személyes adatok kezelésérdl és
védelmérdl szolo 1997. évi XLVIL torvény alapjan az egészségiigyi dokumentaciod
részeként a pszicholdgiai szakteriilet kezeli.

Az eljarasok soran keletkezett kiilonleges adatok a torvényi eldirdsok betartasa
mellett kutatdsokra korlatlanul felhasznalhatok, ha személyi azonositasra
alkalmatlannd tételilk megtortént (2 f0s bizottsag jelenlétében), s ez a
nyilvantartokdnyvbe bejegyzésre keriilt.

A vizsgalatok soran keletkezett vizsgélati anyagokat alkalmatlansag esetén kérésre
az érintettnek at kell adni, vagy 60 napon beliil személyazonositasra alkalmatlanna
kell tenni.

- Az adatok nyilvantartdsa nyilvantartasi szammal ellatott iktatokonyvben torténik,
mely alkalmas statisztikai adatok szolgéltatasara az adatvédelmi feliigyeld felé.

3.7.6. A Kkiilfoldiek beutazasarol és tartéozkodasaroél

sz0lo 2001. évi XXXIX. torvény 2002. janudr 01-én hatalyba Iépését kovetden a
kiilfoldiekre  vonatkozo  kotelezd  tartézkodéasi  hely  kijelolésének, illetve
visszautasitasanak, az Orizetbe vétel szabalyai jelentosen valtoznak. A kiilfoldi kijeldlt
tartozkodasi helyen a BM Bevandorlasi és Allampolgarsagi Hivatal altal {izemeltetett
kozosségi szalldsokon, mig Orizetben — annak moddozatatol fliiggéen — lehet BV
Intézetben, vagy a Hatardrség altal fenntartott és iizemeltetett idegenrendészeti
fogdaban.

Az eljaras ala vont kiilfoldiekkel kapcsolatos pszicholdgiai feladatok, munkaformak,
munkamodszerek varhatdéan jelentdsen nem valtoznak. Viszont szamolni kell a
tevékenységet végzd pszichologusok szervezetben elfoglalt helyének, szerepének
alarendeltségének ¢€s kompetencidjanak jelentds aranya valtozasaval, parhuzamosan
az illegélis migransok szamanak varhatdé ndvekedésével, amely igy egyiitt a munka
volumenét jelentdsen hatvanyozni fogja.

180



Harkanyi Adrienn: Foglalkoztatasi Hivatal Modszertani Iroda
Kaszas Judit: Foglalkoztatasi Hivatal Modszertani Iroda

3.8. Munka- és Szervezetpszichologia Szakmai Protokollja
Munkaeré-piaci Szolgaltatasok

I. Altalanos szabalyok, médszertani keretek

A foglalkoztatas eldsegitésérol és a munkanélkiiliek ellatasarol szolo 1991. évi 1V.
torvényben (Flt.) foglalt felhatalmazas alapjan a 30/2000. (IX. 15.) GM rendelet
szolgal a megyei munkaiigyi kozpontok dltal nyujtott pszichologiai tandcsadas
egyseges modszertani keretei kidolgozdsanak alapjaul.

A  GM rendelet lehetdséget teremtett a munkaerd-piaci szolgaltatasok
feltételrendszerének modositasara.

Jelen anyag arra torekszik, hogy meghatarozza a megyei munkatiigyi szervezetben a
munka- ¢és pdalyatanacsaddshoz kapcsolodd pszicholodgiai tanacsadas kereteit,
modszereit, dsszefoglalja a pszichologusok egyéb szakmai tevékenységeit, valamint
a nyujtott szolgaltatasok altal érintett munkakapcsolatait.

A munkaerd-piaci szolgaltatdsok nyljtasa az egyes megyékben a szervezeti és
miikddési szabalyzattol és a pszichologusoknak a megyei munkaligyi szervezetben
elfoglalt helyétdl, szervezeti hovatartozasatol fiiggéen valdsul meg.

I1. A pszicholégiai tanacsadas helye a munkaeré-piaci szolgaltatasok kozott
A pszichologiai tandcsadds a munka- és palyatanacsadas, allaskeresési tanacsadas,
rehabilitacids tandcsadas tevékenységéhez, ¢és a munkaerdpiaci-képzéshez

kapcsolodoan valosul meg.

A munkaerd-piaci szervezetben dolgozo pszicholdgus az ligyfelek szdmara nyujtott
szolgaltatasat rendszerint tanacsadas formajaban végzi.

Hogyan torténik a tanacsadas?

A tanacsadas a tanacsado és a tanacskérd személyes kapcsolata soran valosul meg. A
tandcsadas soran torekedni kell, hogy a tanécsadas személyre szabottan torténjen.

A tandcsadas tipusai

A tanacsadas munkatanacsadas, palyatanacsadas, allaskeresési, rehabilitacids és
pszicholdgiai tanacsadas formajaban valosul meg.

a.) A munkatandcsadds: a tanicskérd munkavallaldssal, munkahely megtartassal
kapcsolatos problémainak feltardsa, a problémak megoldasanak, a sikeres
elhelyezkedés megvalositasi tervének kidolgozésa.

b.) A pdlyatandcsadds célja, hogy tamogassa a tanacskérot érdeklddésének,

képességének, személyiségének €s a munkaerd-piaci igényeknek megfeleld palyaterv
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kialakitdsdban ¢és megvalositasaban. A pdlyatanacsadds sordn a tanacskérd a
palyavalasztashoz, illetve a palyamodositashoz kap segitséget.

b.1.) A pdlyavalasztasi tandcsadas: a palyavalasztasi dontés eldsegitése, olyan
tanulasi-képzési lehetdség kivalasztisa, amely a tandcskérd igényeinek és a
munkaerd-piaci keresletnek megfelel. A palyavalasztasi tanacsadas alanya minden
olyan természetes személy, aki alapfoku vagy kozépiskolai végzettséggel rendelkezik
¢s tanulmanyait iskolai vagy iskolarendszeren kiviili képzésben kivanja folytatni.
b.2.) A padlyamddositasi tanacsadas: a nem piacképes szakmai végzettséggel
rendelkezd tanacskérd tdmogatasa Uj képzési irany vagy foglalkozas megtalalasaban.
A palyamoddositds alanya minden olyan szakképzettséggel rendelkezd személy,
akinek a palyavalasztdsa nem volt megalapozott, vagy szakképzettsége nem
piacképes.

c.) Az dllaskeresési tandcsadds célja, hogy tdmogassa azok elhelyezkedését, akik
készek munkdba 4allni, de nem rendelkeznek az 4llaskereséshez sziikséges
ismeretekkel ¢és készségekkel. Az allaskeresési tandcsadas formai: egyéni
allaskeresési tanacsadas, allaskeresési technikak oktatasa, Allaskeresd Klub. Az
dllaskeresési technikak oktatisanak alanyai kozé a kozép, illetve felsofoku
tanulmanyaikat folytaté elhelyezkedés eldtt allo tandcskérdk is beletartoznak.

Az allaskereso klub alanyai: a 6 hdnapnal régebben munkanélkiiliek.

d.) A rehabilitacios tandcsadas célja a foglalkozasi rehabilitacid iranyanak
meghatarozasa, amikor a tanacskérd kordbban bet6ltott munkakdrébe - megvaltozott
egészségi allapota miatt - nem kozvetithetd. A rehabilitaciés tanacsadas
segitségnyujtas a megvaltozott munkaképességll tanacskérd - egészségi allapotanak,
képességeinek, ¢érdeklodésének figyelembevételével - a megfeleld foglalkozas
megtalalasahoz, a képzési-atképzési irany kivalasztasdhoz.

A rehabilitacios tanacsadas alanyai: a munkaiigyi kozpont nyilvantartasaban
szerepld, a foglalkozasi rehabilitacios eljarasba vont iigyfelek.

e) A pszichologiai tandcsadds célja, hogy segitsen feltdrni a munkanélkiiliek
szamara az ¢életvezetésbdl, a személyiségproblémakbol eredd, elhelyezkedést vagy a
munka megtartasat akadalyozé koriilményeket. Segitsen a tandcskérdnek érzelmi
nehézségeinek kezelésében, a munkaba 4llast akadalyozo személyes problémak
megértésében, feldolgozasaban, illetve megoldasaban. Ezt kdvetden tdmogatast nyujt
ahhoz, hogy az ligyfél erdforrasait mozgositsa a probléma megoldasa érdekében.

A pszichologus a pszicholdgiai tandcsadéas folyamatdban végezhet palyatanacsadast
is, amelynek célja az tlgyfél szdmara személyiségének megfelelé palyaut
megtaldlasa. A palyatanacsadasi munka folyamatéaba tartozhat képzések, atképzések
elotti tandcsadas, vizsgalatok elvégzése is. Mindezekkel segiti az tligyfél valos
onértékelésének kialakulasat, a szamara valoban megfeleld képzés megtalalasat,
hogy nagyobb valosziniiséggel keriilhessen vissza a munkaerdpiacra.

I11. A pszicholégiai tanacsadas jellemz6i és modszerei

Célcsoport: A munkaiigyi kézpont altal vagy tamogatasaval nyujtott pszichologiai
tanacsadast az a természetes személy veheti igénybe, akinek a munka-, pdlya-,
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allaskeresési és rehabilitdacios tandcsadashoz, tovabbda a munkaerd-piaci képzéshez
kapcsolodoan pszichologiai tandacsaddsra van sziiksége. (GM rendelet 9. § (1) bek.)

Tartalom: Az {gyfél esetvezetésének folyamatdban feltarja az {ligyfél
személyiségébdl fakado problémakat, amelyek akadalyozzék 6t a munkavéllalasban,
vagy a munka megtartdsaban és feloldja azokat személyes, tdmogatd beszélgetések
soran. Segit a munkanélkiiliség megélését kiséré érzelmi ¢és lelki hatdsok
feldolgozasaban, valamint hozzéjarul az onértékelés és Onbizalom javitasahoz. A
pszichologiai tandcsadds az esetek tobbségében igen Osszetett tevékenység. A
munkanélkiiliség hatdsaként jelentkezd érzelmi krizis feldolgozasa eldsegiti a
munkahelykeresést és a munkaba allast. A megfeleld pszicho-diagnosztikai eszkdzok
alkalmazasa ¢és az eredmények ¢értékelése hozzdjarul a tanacskéré egész
személyiségének, képességeinek, érdeklodésének teljesebb megismeréséhez, a
megfeleld dontés meghozatalahoz, €s a tovabbi képzés iranyanak megvalasztasahoz.

A pszichologiai tanacsadas fajtaja szerint lehet: krizis, szupportiv (én-erdsito),
¢letvezetési tanacsadas.

A pszichologus a pszichologiai tanacsadas mellett alkalmassag-vizsgalatokat is
végezhet.

Személyi feltételei: ,,...pszichologus végzettség, vagy munka- és palyatandcsado
szakpszichologus — végzettség, vagy szervezet ¢és munka szakpszichologus
vegzettség...” (GM rendelet 4. sz. melléklet ,,c” pontja).

Alanyai
A pszichologiai tanacsadas tligyfele lehet olyan személy, aki:

*  munkanélkiiliként nyilvantartasban szerepel - ,,munkanélkiili: az a személy, aki a
munkaviszony létesitéséhez sziikséges feltételekkel rendelkezik, oktatdsi intézmény
nappali tagozatdn nem folytat tanulmanyokat, biintetéjogi feleldssége tudatdban
nyilatkozik arr6l, hogy — az alkalmi foglalkoztatdsnak mindsiild6 munkaviszony
kivételével — munkaviszonyban nem 4&ll, és egyéb kereso tevékenységet sem folytat,
valamint a munkaiigyi kézpont munkanélkiiliként nyilvantartasba vette.” (FIt. 58. §
(5) bek. d) pontja)

* dllaskeresd, aki rendelkezik a foglalkoztatasra iranyuld jogviszony létesitéséhez
sziikséges feltételekkel,

* iskolarendszerii képzésben résztvevok.

A munkaiigyi szervezetben 1év0 foglalkozasi informacios tanacsadok (FIT-ek)
szolgéltatdsait igénybevevok dontd tobbsége iskolai tanulo, akik koziil eléfordulhat,
hogy a palyaismeret boOvitése mellett a palyatanacsaddshoz kapcsoloddan

pszichologiai tanacsadasra is jelentkeznek

Modszerei: Egyéni beszélgetés forméjaban elére megbeszélt idépontokban torténd
talalkozas, melynek keretében a pszichologia specialis szakmai modszereivel segiti
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feldolgozni azokat a probléméakat, melyek akadalyozzdk az iigyfelet a
munkaerdpiacra torténd visszakertilésben.

Az egyéni beszélgetéseken kiviil a tandcsadasi munkaban alkalmazott pszicho-
diagnosztikai eszkozok:

képessegvizsgalo tesztek:

« ST,

« MAWI,
e Raven,

* Eysenck,
* OTIS-IL

figyelemvizsgalo eljardsok:
e Pieron,

* Révész-Nagy,

* D2-Brickenkamp

érdeklodeésvizsgalo tesztek:

» (Csirszka,
« NST,
« DIT(DET),

személyiségvizsgalo tesztek, felmeérd eljarasok:
* Igényszint-felmérés,

* Brengelmann,

e Rorschach,

e MMPI,

« CP],
 TAT,

* Leary,

* PFT, stb.

A taldlkozasok igény szerint, a tandcsadasi esetnek megfelelé szamu alkalommal
torténnek.

IV. A pszicholodgiai tanacsadas folyamata

A pszicholégiai tanacsadas — a tanacsadas tobbi formdjdhoz hasonldéan -, a
munkaiigyi szervezet ¢és az allaskeresok, munkanélkiiliek kozotti egylittmiikodési
folyamat keretében (az iigyfél utja) valdsul meg.

Jelentkezés

Az tigyfél pszicholdgiai tanacsadésra jelentkezésének modjai az aldbbiak lehetnek.

1. Az tgyfél a munkaiigyi szervezet munkatarsanak javaslatara jelentkezik, aki

lehet:
- kozvetito,
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- tanacsado,

- rehabilitacids csoport munkatarsa,
- allaskeresd klubvezeto,

- FIT munkatarsa,

- képzési osztaly munkatarsa,

- jogi osztaly munkatarsa.

2. Az igyfél sajat kezdeményezésére jelentkezik, valamilyen informacios forras
alapjan.

3. Azigyfél mas intézmények, szervezetek javaslatara jelentkezik:
- csaladsegit6 kozpont,
- nevelési tanacsado,
- iskolak, képzohelyek,
- regionalis képzdkozpont,
- egészségligyl intézmények (pl. haziorvos),
- civil- és érdekképviseleti szervezetek (pl. regionalis képzd kozpontok
tanulasi problémak esetén).

Az ligyfél utja pszichologiai tanacsadas igénybevételekor

A célcsoportnak megfelelden a human szolgalati részleg szolgaltatasait az iigyfelek
kozvetleniil is igénybe vehetik.

l. Regisztracio

Az {igyfél jelentkezik a kirendeltségen, ahol adatait nyilvantartasba veszik
(regisztraljak) majd ezt kovetden tdjékoztatjak a munkaiigyi kdzpont altal biztositott
¢és igénybe vehetd tdmogatasokrol és szolgaltatasokrol.

2. Elsé interju

A tajékoztatét kovetden az allaskeresé személlyel az iigyintézd személyes
beszélgetést - kozvetitdi beszélgetést (interjut) folytat, amely lehet elsé interju és
ismételt, helyzetfeltard interju.

A személyes beszélgetés soran az tigyfél altal elmondottak alapjan az {ligyintézd
feltarja a foglalkoztatassal kapcsolatos, valamint az azt akadadlyozo kériilményeket
(GM rendelet 12. §), a felmeriild6 munkaerd-piaci szolgéltatasi igényeket, amelyekre
az lgyfélnek sziiksége van, amelyek eldsegithetik az iligyfél munkaerdpiacra valod
visszakeriilését.

3. Egyiittmiikodesi terv

A személyes beszélgetés eredményeképpen egylittmikodési terv készil. Az
egylittmiikddési terv célja olyan 1épéssor kidolgozédsa, amely az iigyfél munkéaba
helyezhet6 allapotanak elérését és munkaerdpiacra torténd be- vagy visszakeriilését
segiti, a munkavallalo személyéhez kotott lehetdségek szambavételével.

Az egylittmikodési terv készitése Gsszetett folyamat, a kozvetitd ¢és az tigyfél altal
megteremtett kapcsolat a kozos munka révén valik igazi egyiittmikodéssé. A
folyamat sordn az ligyintézo felkelti az ligyfél érdeklodését a sajat helyzetének aktiv
megvaltoztatasara, amely redlis eséllyel végrehajthaté. A kozvetitd vallaldsa az
ugyfél aktiv segitésére egyben noveli az ligyfél elkotelezettségét.
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Az egyiittmiikddési tervben - a hataridok megjelolésével - rogzitik azokat a
tennivalokat, amelyeket a kozvetitdnek és az allaskeresé ligyfélnek egyarant
sziikséges megtennie a miel6bbi munkaba allas érdekében.

4. Munkaero-piaci szolgaltatasok ajanlasa

A tovabblépés irdnyaként az ligyintézé munkaerd-piaci szolgaltatasokat ajanlhat fel.
Altalanossagban azokon a megyei kirendeltségeken, ahol dolgozik munkavallalasi
tanacsado, 6 allitja ki az iranyitd lapot pszicholdgiai tandcsadasra az ligyfél szamara,
ellenkezd esetben a kozvetitd.

Az ligyintéz6 (a kozvetitd vagy a munkavallalasi tanacsadd) idopontot egyeztet a
munkaiigyi szervezet human szolgaltatasait ellatd szervezeti egysége (Human
Szakszolgéalat, vagy Szolgaltatasi Osztaly, vagy Pszicholdgiai Szakszolgalat)
munkatarsaval. Fontos, hogy a human szolgaltatds eredményes megvalositasa
érdekében az iigyfél pontosan tudja, hogy mikor €s hol veheti azt igénybe.

Az idOpont egyeztetése a megye foldrajzi jellegzetességeinek megfelelden torténik.

Az lgyintéz6 az ligyfeleket egyéni tanacsadasra Iranyité lappal kiildi a
pszichologushoz. A pszichologus a pszichologiai tandcsadds megtorténtét,
eredményét visszajelzi a kirendeltségi ligyintézd szamara. Az ligyintézd az
egylittmiikddési tervben adminisztralja a tanacsadas megtorténtét.

5. Dokumentalds

Egylittmiikodési terv: az ligyintézé egyiittmikodési terv elkészitésével rogziti a
szolgaltatas igényének ,.terv allapotat”, majd a foglalkozas igénybevételét kovetden a
szamitogépes nyilvantartdson az egyiittmiikodési tervet ,,tény megvalosult” allapotra
allitja.

A tandcsadéson részt vett ligyfelek statisztikai céli adatai, a jelentkezés modja és a
tanacsadas jellemzoi (fajtaja, talalkozasi iddpontok) rogzitésre keriilnek.
V. A pszichologiai tanacsadas helyszinei

Pszichologiai tanacsadas az alabbi helyszineken torténik:

- munkatigyi kozpont human szolgélati részlegénél,

- a kirendeltségeken, illetve

- a munkatigyi kdzpont tAmogatasaval a munkaerd-piaci szolgaltatast nyujtokkal
kotott megallapodéasban rogzitett helyen.

VI. A pszichologus tevékenységeének szervezeti formai, miikodésének keretei és
alapelvei a munkaiigyi szervezetben

Tevékenységének szervezeti formai

A munkaiigyi szervezet ligyfelei szamara pszichologiai tandcsadast nytjthat:
* aszervezet alkalmazasaban 4116 pszichologus,

* aszervezettel szerzOdéses kapcsolatban allo pszicholégus.
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A pszichologus(ok) munkdja a human szolgaltatasok tobbi elemével egyiitt a
munkatigyi kozpont humdn szervezeti egységéhez tartozik, amelynek iranyitasat
pszichologus, vagy mas human fels6fokt végzettségli személy latja el.

Szakmai feliigyelet
A pszichologusok munkajanak szakmai feliigyeletét a Foglalkoztatasi Hivatal
pszichologiai szakreferense latja el.

Miikodésének keretei

* A pszichologus(ok) tevékenységét az tigyféllel foglalkozas soran az adott megyei

munkatigyi kozpont Szervezeti ¢s Milkodési Szabalyzata alapjan, valamint a

Pszichologusok Szakmai Etikai Kodexe altal eldirt iranyelvek és szabdlyok szerint

végzi.

* A pszichologusi munkakor betdltéséhez pszichologusi oklevél, a vezetdi

munkakor betdltéséhez szakpszicholdgusi képesités sziikséges.

* A pszicholégusnak feladatai megvalositasahoz az alabbi munkafeltételekkel kell

rendelkeznie:

egyéni és csoportos vizsgalatok végzésére szolgalo elkiilonitett helyiségek,

- targyi feltételek megléte: szamitogép, flipchart tabla, fénymasolo,

- korszerli és megbizhat6 vizsgalati eszkdzok és informatikai hattér.

. A pszichologus sokrétli munkéjanak ellatdsahoz asszisztensre van sziiksége.
Az asszisztens fobb feladatai: egyéni ¢és csoportos  vizsgalatok
munkaszervezése és  bonyolitdsa, miiszeres vizsgalatok felvétele,
kompetencigjaba tartozd tesztek értékelése, nyilvantartdsok vezetése,
statisztikak vezetése.

Miikodésének altalanos alapelvei

. A pszichologus csak a tandcskérd hozzdjarulasaval kezdi meg tevékenységét.

. Az tgyféllel valo foglalkozdsa soran a munkdbaallas, képzés és atképzés
szempontjabol fontos informaciok felmérése all tevékenysége kdzpontjaban.

. A pszichologus gondoskodik arrdl, hogy munkdja az iigyfél szamara értheto €s
attekinthetd legyen.

. A Pszichologusok Szakmai Etikai Kodexében szerepld szakmai titoktartashoz

kapcsoloddan fel kell hivnia a megbizd figyelmét arra, hogy a szakmai
titoktartas felelossége az atadott pszichologiai informacidkkal kapcsolatban 6t

is terheli.

. A pszichologiai eljarasrol és annak eredményérél az {ligyfél szobeli
tajekoztatast kap.

. A pszichologus munkdja eredményét irdsban rogziti és vezeti a pszichologiai
tanacsadashoz kapcsolddd dokumentéciokat.

. Alap- és kozépfoku iskolarendszerti képzésben részt vevo tligyfelek esetében a

szllok beleegyezése, ill. hozzéjaruldsa ajanlott.
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VII A pszichologusnak a pszichologiai tanacsadas melletti egyéb tevékenységei,
egyiittmiikodése és kapcsolattartasa

Tevékenységei

Pszichologiai munka- és palyatanacsadds — egyéni és csoportos formaban

» Pdlyavalasztasi tanacsadas,

* palyatervezés (karriertervezés), szamitégéppel tamogatott palyatandcsadasi
eszkozok hasznalata: Choices, Tajolo

* rétegspecifikus csoportos tanacsadas (palyakezddk, tartés munkanélkiiliek,
megvaltozott munkaképességli személyek szamara),

Munkanélkiiliek szamara tartott tréningek (motivacios, felzarkoztatdo képzés elotti
felkészitd, tanulasi képesség fejleszto, kulcsképesség fejleszto, stb.).

Egyeéni és csoportos képességvizsgalatok végzése, értékelése
*  Képzések elotti sziirdvizsgalatok,
* munkaltaté szamara munkaerd kivalasztas.

Preventiv tevékenység
A pszichologus a munkavallaldsi tandcsaddkkal egyiittmiikodve a térségbe
tartozo iskolak szamara palyaorientacios tevékenységet végez/végezhet.

Kapcsolattartas a human szolgaltatas szakembereivel (team tanacsaddas):

» Esetmegbeszélés vezetése és elemzése a kozvetitokkel és/vagy tanadcsadokkal,

* a pszicholdgiai tevékenységekrdl az tligyfelek szamdra nyujthatd informécio
biztositasa,

* részvétel szakmai értekezleteken, megbeszéléseken,

* részvétel 1) munkatarsak kivalasztasaban.

Belso keépzésben oktatas, tréneri munka
* Munkatarsak részére pszichologiai ismeretek oktatasa,
e Megyén kiviili munkatarsak szamara tréneri, trénerképzési tevékenység.

Pszichologiai szakvélemények készitése (pl. képzések tartalmanak véleményezése,
stb.)

Modszer- és eszkozfejlesztes
* Szamitogéppel tdmogatott pszichologiai eszkdzok fejlesztése, szupervizioja,
* pszicholdgiai moédszerek fejlesztése,

* pszicholédgiai kutatdmunkaban valo részvétel.

Statisztikai adatszolgaltatas, beszamolok készitése

Egyiittmiikodés, kapcsolattartas

A pszichologus szertedgazod szakmai munkakapcsolatai koziil a kovetkezOk a
legfontosabbaknak.
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Belsé munkakapcsolatok

Munkavallalasi tanacsadokkal,
kozvetitokkel,

allaskereso klubvezetokkel,
rehabilitacios csoport munkatéarsaival,
képzési csoport munkatarsaival,
informacios munkatarsakkal,
FIT-munkatarsakkal,

munkatigyi kozpont més osztalyaival.

Kiils6 munkakapcsolatok

VII.

9]

Foglalkoztatasi Hivatallal,

a megyei kozép- és felséfoku oktatasi intézményekkel,
regiondlis képzokozpontokkal,

egyéb képzo intézményekkel,

egyéb szocialis intézmények (pl. csaladsegité kdzpontok),
nevelési tanacsadoval,

megyei pedagodgiai intézettel,

egészségligyi, mentalhigiénés intézményekkel,

civil szervezetekkel,

minisztériumokkal (esetileg)

Miikodésének altalanos és etikai alapelvei

Pszichologiai Szakszolgédlat tevékenységét az adott Megyei Munkaligyi
Kozpont Szervezeti ¢és Milkddési Szabalyzata alapjan, valamint a
Pszichologusok Szakmai Etikai Kodexe altal eldirt irdanyelvek és szabalyok
szerint végzi.

Apszichologusi munkakdr betdltéséhez pszichologusi oklevél és — foként
vezetdi munkakor betdltéséhez — szakpszichologusi képesités, valamint a
munkakorh6z kapesolodo belsd képzési programokon valo részvétel sziikséges.
A pszichologusnak biztositani kell a feladatok megvaldsitasat lehetoveé tevo
alabbi munkafeltételeket:

Egyéni €s csoportos vizsgalatok végzésére szolgald elkiilonitett helységek,
Korszerii és megbizhato vizsgalati eszk6zok és anyagok,

Korszert kommunikacios eszk6zok és informatikai hattér,

Munkdja sordn a pszichologus maximalisan Ovaj az ligyfél személyiségének
méltosagat.

A pszichologus csak a tandcskérd hozzajarulasaval kezdi meg tevékenységét

A pszichologusnak az tligyféllel valé foglalkozasa soran a munkaba allas,
képzés, atképzés szempontjabdl fontos informéciok felmérése all tevékenysége
kozpontjaban.

A pszichologus gondoskodik arrél, hogy munkaja az iigyfél szamara érthetd és
kovethetd legyen.

A pszichologus titoktartasra kotelezett minden olyan informacidval
kapcsolatban, amelyre munkéja soran tett szert. Fel kell hivni a megbizo fél
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figyelmét arra, hogy a szakmai titoktartas feleldssége az atadott pszichologiai
informaciokkal kapcsolatban 6t is terheli.
. A pszicholégus munkdja eredményét irasban rogziti.
10. A pszichologiai eljarasrol és annak eredményérdl az ligyfél szobeli tajékoztatast
kap.

VIII. A szolgaltatas nyujtasanak személyi feltételei

A szolgaltatdsok nyujtasat az aldbb felsorolt szakiranyu végzettség valamilyikével
rendelkez6 szakember nytjthatja:

 ELTE, JPTE, KLTE pszicholdgia szakédn szerzett végzettség.

*  Munka- és palyatandcsadd szakpszichologusi végzettség.
* Munka- és szervezetfejlesztési szakpszichologusi végzettség.
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4. Munka- és szervezetpszichologusok képzése,
tovabbképzése
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Antalovits Miklos: Budapesti Miiszaki és Gazdasdgtudomanyi Egyetem Ergondmiai
¢és Pszichologiai Tanszék

4.1. EuroPsyT — az egységes europai pszichologusképzés tervezete

Bevezetés

2001 nyaran fejez6dott be a LEONARDO program altal tAmogatott in. EuroPsyT
projekt, amelynek célja az egységes eurdpai pszichologusképzés koncepcidjanak és
tantervi kereteinek kidolgozédsa volt. A projektet — amelyben 15 eurdpai orszag
képviseldi vettek részt — azok az elvek és kozos torekvések alapoztdk meg, amelyeket
négy europai orszdg (Egyesiilt Kirdlysag, Franciaorszag, Németorszag ¢&s
Olaszorszag) felsdoktatasi miniszterei kezdeményeztek 1998-ban az un. Sorbonn-i
Egyezményben, illetve ennek folytatasaként, amelyekben 1999-ben immar 29 orszag
képviseldi egyeztek meg és tettek kozzé - a hazai felsdoktatdsban is jol ismert -
Bolognai Dekrétum-ban.

Ezek az elvek ¢és elhatdrozasok arra iranyulnak, hogy a kovetkezd tiz év alatt
egységes, kétszintli (egymasra ¢€piild ,,Bachelor” és ,,Master” szintll) felsdoktatasi
képzési rendszer alakuljon ki Europaban, tag teret nyitva ezaltal a hallgatoi és oktatoi
mobilitasnak, valamint a diplomék egyenértékiiségének és kdlcsonds elismerésének.

Az EuroPsyT projekt a Bolognai Dekrétum-ban rdgzitett elveket alkalmazta
(,,forditotta le”) a pszichologia teriiletére €s felvazolta egy 6 éves képzési rendszer (3
éves ,,Bachelor” fokozattal zar6do, és erre épiild 2 éves ,,Master” szintii képzés,
valamint diploma utani 1 éves szupervizid melletti gyakorlati képzés) tantervi
kovetelményeit és kereteit. A projekt figyelembe vette tovabba a pszichologusok
szakmai kompetencidjara vonatkozoan az EFPPA (European Fedaration of
Professional Psychologists Association), valamint a BPS (British Psychological
Society) altal elfogadott normakat.

A gyakorld pszichologus szaméra sziikséges szakmai kompetencia-kdvetelmények
meghatarozasakor a projekt kidolgozoi a BPS altal elfogadott alapkovetelményt'®
vették alapul, amely szerint: ,,a gyvakorlo pszichologusnak képesnek kell lennie arra,
hogy az etikai és tudomanyos kovetelmények betartasaval fejlessze és alkalmazza a
pszichologiai elveket, ismereteket, modelleket és modszereket annak érdekeben, hogy
elosegitse egyének, csoportok, szervezetek és a tarsadalom jolétét és hatékony
miuikodéset.”.

Ahhoz hogy a fenti kovetelménynek a pszichologus megfeleljen és ezt onalldan
végzett munkdjaval bizonyitani is tudja, az egyetemre kozépfoku képzettséggel
(érettségivel) bekeriild fiatalnak minimdlisan 6 éves oktatasi/képzési periodust kell
eredményesen teljesitenie ¢és ezalatt az 6nalld praktizaldshoz sziikséges tudast és
készségeket elsajatitania. A projekt szerint a képzési ciklus alapvetéen héarom
szakaszra bonthaté: a képzés korai szakaszaban az elméleti ismeretek ¢és az
alapkészségek elsajatitasa a cél, a masodik szakaszban a sulypont az alkalmazasi

'S BPS (1998) National Occupational Standards in Applied Psychology, Leicester, UK: British
Psychological Society
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készségek fejlesztésére helyezddik és a befejezd szakaszban pedig a cél az 6nalld
tevékenységre torténd felkészités, specializacidos képzés és szupervizidos gyakorlat
keretében.

A projekt kidolgoz6éi hangsulyozzak, hogy a pszichologus diploma megszerzése
természetesen nem jelenti a képzési folyamat lezarasat, vagyis nem jelenti azt, hogy a
pszichologus szamdra nem sziikséges tudasanak bdvitése és folyamatos fejlesztése,
azonban a posztgraudalis képzési formak (specializacios tovabbképzések, PhD képzés
stb.) harmonizalasara a jelent projektben nem vallalkoztak.

A szerzok ugyancsak hangstlyozzdk azt is, hogy az altaluk kidolgozott és kozreadott
eurdpai referencia modell és képzési minimumkovetelmények kifejezetten a
pszichologiat professzionadlisan alkalmazo szakemberek képzésére vonatkozik, €s nem
alkalmazhato6 (illetve nem adekvat) a pszichologiai ismereteket is magaba foglaldo mas
képzési irdnyoknal (pl. szocidlis munkds, mas segité foglalkozasok, pszicholdgus
asszisztens stb.)

I. A pszichologus képzési modell és kerettanterv vazlatos ismertetése

a./ Altaldnos megdllapitdsok

1. A kerettanterv minimalisan 5 éves egyetemi képzést és 1 éves szupervizié melletti
gyakorlati képzést feltételez, amely megfelel a mai europai pszichologusképzés
altalanos gyakorlatanak.

2. Ahhoz, hogy a pszichologus képess¢€ valjon az 6nalld praktizalasra mar az 5 éves
egyetemi képzés keretében is sziikséges tapasztalatokat szereznie gyakorlati
terepen, szakképzett pszicholdgus iranyitasaval. Elengedhetetlen tovabba az, hogy
a gyakorlati felkésziilés részeként legalabb egy évig szupervizid mellett végezzen
munkat. Tovabba elvarhaté az, hogy a diploma megszerzését kovetden is
folyamatosan fejlessze tudasat az altala valasztott szakteriileten, szervezett
szakmai tovabbképzések keretében.

3. Az eurdpai oktatdsi miniszterek Bolognai Dekrétumaval osszhangban, a
pszichologus kerettanterv a kétszintli felsOoktatasi képzés megvaldsitasat
szolgalja.

4. A kerettanterv tartalma arra a feltételezésre épiil, hogy a pszichologusnak egyarant
kell foglakoznia: (a)Egyénekkel (diferencialpszichologia, 4altalanos{¢élettani,
kognitiv, neurologiai}funkciok); (b)Csoportokkal (személykozi interakciok,
csoportdinamika); (c)Rendszerekkel (egyének és csoportok interakcidi szervezeti
struktarakkal és rendszerekkel, - technikai rendszerekkel, - fizikai és szocialis
kornyezettel)

5. A kerettanterv torekszik a minél altalanosabb terminoldgia hasznalatara, annak
érdekében, hogy a tanterv konnyebben adaptalhatd legyen, figyelembe véve a
nemzeti €s a helyi egyetemi sajatossagokat.

6. A projekt keretében elvégzett felmérések tapasztalatai azt mutattdk, hogy az
eurdpai pszichologusképzésben egyarant érvényesiil az a képzési modell, amely
altalanos (alkalmazasi teriiletre nem specializalt) kvalifikaciét eredményez,
valamint az is, amely a képzési ciklus végére egy valasztott alkalmazott
pszicholdgiai teriiletre specializalt kvalifikaciot (pl. klinikai pszicholdgus stb.)

193



biztosit. A kerettanterv mindkét képzési modell tantervi kovetelményeit igyekszik
kielégiteni.

7. A kétszintli képzési modell logikaja szerint, akik az elsé képzési szakasz
kovetelményeit teljesitik, megszerzik a Bachelor (vagy ezzel egyenértékli sajatos
nemzeti elnevezésil) fokozatot. (A hazai szohasznalat szerint ez a fdiskolai szint.)
Ez a masodik (Master) —azaz egyetemi szintli kvalifikaciot biztosito - képzési szint
belépési feltétele. A tapasztalatok szerint azonban a didkok koziil szdmosan
megelégszenek az els6 fokozattal, ¢és nem folytatjdk pszichologusi
tanulmanyaikat, hanem a munkaerdpiacon kivanjak hasznositani tudasukat, olyan
szakterlileten, ahol konnyen transzferalhatok a pszicholdgiai alapképzés keretében
megszerzett ismeretek és készségek. Hangsulyozni kell, hogy az els6é képzési
szakasz nem biztosit szakmai kvalifikaciét semmilyen pszicholdgusi feladat
ellatasahoz, viszont jo alapokat adhat pl. mas (a pszichologiai ismereteket 6tv6z0)
nem pszicholdgiai szakteriileteken posztgradualis tanulmanyok folytatasdhoz.

b./ Az elsé kepzési szint tartalma

A képzés elso fazisanak {6 célkitlizése a didkok orientaldsa a pszicholdgia kiillonb6zo
résztudomanyai ¢€s alkalmazasi teriiletei felé, valamint a pszicholdgia miiveléséhez
kapcsolodd mas tudoméanyok iranyaba. Ez a szakasz biztositja az alapképzést a
pszichologia jelentds alkalmazasi agaiba. Célja tovabba az alapvetd jartassag
megszerzése a mind a kutatds, mind az alkalmazas teriiletén. Az els6 fazis teljesitése
ugyanakkor nem biztositja a pszicholdgia 6nalldan torténd alkalmazaséhoz sziikséges
kompetenciakat.
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1. sz. tablazat

Az els6 képzési fazis tantervének tartalma

Tantervi komponens
Képzési cél

EGYEN — CSOPORT - TARSADALOM

Orientacio A pszichologia moédszerei. Pszicholdgiatorténet. A pszicholdgia
alkalmazasi tertiletei.
Ertelmez6 elméletek | Altaldnos pszichologia. Neuropszichologia. Kognitiv pszichologia.
(Explanatory theories) Differencialpszichologia. Szocialpszichologia. Fejlodés-
Ismeretek pszichologia.  Személyiségpszichologia.  Munkapszichologia.
Klinikai- ¢és egészségpszichologia. Pedagogiai pszichologia.
Pszichopatologia.
Technikak elméletei Adat- és tesztelmélet. Kérddiv elmélet. Ertékelés elmélet.
Ismeretek
Ertelmezé elméletek Diagnosztikai készségek kialakitdsa ¢és fejlesztése. Interjiizés
Készségek készségének kialakitasa és fejlesztése.

Technikak elméletei
Készségek

Teszt- és kérddiv tervezés, kidolgozas. Csoportos intervencio.

Moédszerek Bevezetés a modszertanba: kisérleti modszerek. Kvalitativ és
Ismeretek kvantitativ modszerek.

Moédszerek Laboratoriumi kisérletek. Metodologiai és statisztikai gyakorlat.
Készségek Adatnyerési technikak. Kvalitativ adatelemzési gyakorlat.

Az egyetemi elomenetelt
tamogato készségek
(Academic skills)

Informacidgyiijtés, konyvtarhasznalat. Tanulmanyok feldolgozasa
¢s irasa. Etika.

Nem
elméletek

pszichologiai

Ismeretek

Episztemologia. Filozofia. Szocioldgia. Antropologia.

c./ A masodik képzési szint tartalma

A masodik képzési szint {0 célkitlizése az, hogy a hallgatot — mint leendd
pszichologust — felkészitse az 6nallo szakmai gyakorlat végzésére. A masodik szint
tanterve alapvetden kétféle koncepciot kovethet:

(1) nem differencialt, azaz ,,altalanos (gyakorlo) pszichologus” kvalifikaciot biztosit,
illetve felkészit a doktori (PhD) tanulmanyok folytatasara;

(2) differencialt, azaz felkészit az alkalmazott pszicholdgia valamely {6 teriiletének
(klinikai pszichologia, vagy munka- €s szervezetpszichologia, vagy pedagdgiai
pszichologia) 6nallé miivelésére.

Az elsé esetben a hallgatoknak mélyebb ismereteket kell elsajatitaniuk olyan
témakrol, amelyeket az els6 képzési fazisban mar alapszinten elsajatitottak: pl.

kognitiv

architecturak

elmélete, specidlis  érzelem-elméletek,  specialis

személyiségelméletek stb. A masodik esetben viszont a hallgatok szakismereteiket
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olyan targyakkal bdvithetik, mint pl. munkamotivacio és -teljesitmény elméletek,
vezetéselmélet, vagy pl. a személyzet-kivalasztds statisztikai modelljei stb. Mindkét
esetben az elsajatitando ismeretek és készségek a pszicholdgia tudomanyédban
gyokereznek. A masodik képzési fazis részét képezi tovabba az is, hogy a
hallgatoknak demonstralniuk kell a kutatdsi feladatok elvégzése iranti
érzékenységiiket és készségeiket.
A maésodik képzési fazis tanterve tartalmazza tovabba a bevezetd jelleg
terepgyakorlatot is, amelynek pedagogiai céljai arra irdnyulnak, hogy a hallgatot
képessé tegyék:

- elméleti és gyakorlati ismereteinek integralasara

- apszicholdgiai eljarasok elsajatitasara

- aszupervizio melletti gyakorlat elkezdésére

- asajat és mas emberek tevékenységének elemzésére és értékelésére

- gyakorlati munkahelyen (terepen) szakemberekkel egylittmikodés

kialakitasara

Az altaldban 6 hénap id6tartamu (30 ECTS)" terepgyakorlatot — amelynek témakére
a hallgatok szakmai érdeklddéséhez igazodik - rendszerint az egyetemi tanterv
masodik felére iitemezik. A terepgyakorlat soran a hallgatonak altalaban az alabbi
tipusu feladatokat kell elvégeznie:

- olyan helyzetek megfigyelése ¢és tanulmanyozasa, amelyekben
pszichologiai eljarasokat alkalmaznak

- alapeljarasok alkalmazasa éles helyzetben, szupervizidé mellett
- részvétel projektek megvaldsitasaban, meghatarozott szerepkorokben
- valos ,.esetek” elemzése és megvitatasa

A terepgyakorlatok helyszine rendszerint olyan intézmény, vagy pszichologiai
szolgaltatasokat ny0jto ,,akkreditalt” magancég:
- amelyiknek a szakmai profilja és szolgaltatasi kore illeszkedik a hallgatok
képzési hatteréhez és szakmai érdeklédéséhez
- amely képes garantalni azt, hogy a hallgatd tevékenységének szakmai
iranyitasat és kontrolljat dontd mértékben szakképzett pszichologus latja el

- amelyet a nemzeti pszichologiai tarsasag €és/vagy a képzd egyetem erre a
feladatra alkalmasnak tart (akkredital)

' ECTS=Educational Credit Transfer System. A jelen projektben 1 ECTS egyenértékii 25 orai 6nallo
tanul6oi munkaval. (A hazai kreditrendelet 1 kreditponthoz 30 tanul6i munkaérat rendel hozza.)
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2. sz. tablazat

A masodik képzési fazis tantervének tartalma

Tantervi komponens

Képzési cél

EGYEN — CSOPORT - TARSADALOM

Orientacio

A gyakorlatra ¢és a specializacios lehetOségekre torténd orientalds

Ertelmez6 elméletek
(Explanatory theories)

Ismeretek

Ertelmezé elméleti kurzusok altalanos pszichologiabol —és/vagy
fiziologiai pszichologiabol és/vagy fejlodéspszichologiabol és/vagy
szocialpszichologiabol. Pl.: Tanulaselméletek, Kognitiv architechtira
elmélet, Specialis személyiségelméletek stb.

Ertelmez6 elméleti kurzusok munka- és szervezetpszichologiabol
és/vagy pedagbgiai pszichologiabol és/vagy klinikai pszicholdgiabol
és/vagy mas pszichologiai részteriiletekrél. Pl.: Munkamotivacios
elméletek, Vezetéselméletek, Személyiség-deviancia elméletek.

Megvalositasi elméletek
(Technological theories)

Ismeretek

Megvalodsitas-elméleti  kurzusok altalanos pszicholdgiabol és/vagy
fiziologiai pszichologiabdl és/vagy fejlodéspszichologiabdl és/vagy
szocialpszichologiabol. Pl.: Pszichometria elmélet, EEG értékelés
elmélete.

Megvalositas-elméleti kurzusok munka- és szervezet-pszichologiabol
és/vagy pedagbgiai pszichologiabol és/vagy klinikai pszicholdgiabol
és/vagy mas pszichologiai részteriiletekrol. Pl. Munkaelemzés elméletek,
Képzési igények elemzése, Tanacsadas és pszichoterapia elméletek.

Ertelmez6 elméletek
(Explanatory theories)

Készségek

A fent emlitett értelmezési elméletek alkalmazasi készségeinek
fejlesztése a diagnosztika teriiletén kutatasi/laboratoriumi keretekben.
PL.:EMG mérési gyakorlat, Személyiségdiagnosztika.

A fent emlitett értelmezési elméletek alkalmazasi készségeinek
fejlesztése a diagnosztika teriiletén, gyakorlati terepen. Pl.: Hibaelemzési
tréning, Tanulési rendellenességek diagnosztizalasa.

Megvalositasi elméletek
(Technological theories)

A fent emlitett megvaldsitasi elméletek alkalmazasi készségeinek
fejlesztése az intervencio teriiletén kutatasi/laboratoriumi keretekben.
PL.: Tesztfejlesztés, Tanulasi kisérletek tervezése

Készségek
A fent emlitett megvaldsitasi elméletek alkalmazasi készségeinek
fejlesztése az intervencié teriiletén  gyakorlati terepen. Pl.:
Teljesitményértékelési rendszerek tervezése, Terapias terv kidolgozasa,
Pszichoterapia
Metodologia Specialis  kisérlettervezés. Tobbvaltozos — statisztikai  elemzések.
Ismeretek Faktoranalizis. Klaszteranalizis. Idésorelemzés. Kvalitativ modszerek
Metodologia Készségfejlesztés a fent emlitett modszerek és technikak alkalmazasa
Készségek tertiletén

Az egyetemi és alt.
szakmai készségek

Készségfejlesztod tréningek beszamolok, tudomanyos kozlemények irasa,
szakmai interjuk készitése stb. terén

Nem pszichologiai
elméletek

Elméleti és gyakorlati kurzusok a szakmai tevékenységet tamogatd mas
tudomanyagakbol. Pl.:Jog, Kozgazdasag, Orvostudomany stb.
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d./ A szupervizios gyakorlat

A pszichologus képzés harmadik szakaszat a pszicholdgia egy meghatarozott
alkalmazasi teriiletén - szupervizio mellett - végzett 12 honap iddtartamu (60 ECTS)
gyakorlat képezi. A képzés e befejezd fazisanak o6 céljai az alabbiak:

- Felkésziteni, és jogosulttd tenni a hallgatét az 0©nalldo pszichologusi
gyakorlatra

- Kifejleszteni a szakpszichologusi tevékenység végzéséhez sziikséges
munkaszerepeket

- Megszilarditani az elméleti €s gyakorlati ismeretek integralodasat

A szupervizio melletti gyakorlat teljesitése a kritériuma annak, hogy a két fokozati
egyetemi pszichologusképzést eredményesen befejezett hallgatd jogosult legyen az
0nallé pszichologusi feladatvégzésre. A gyakorld helyek megfeleldségét a nemzeti
pszichologiai tarsasagnak és/vagy a képz0 egyetemnek kell vizsgalnia ¢és
akkreditalnia, a c./ pontnal mar emlitett szempontok szerint.

I1. Az egyetemi tanterv minimumkovetelményei kreditekben

Az egyetemi tantervet legaldbb 5 éves képzési idotartamra (300 ECTS) kell tervezni.
A tanagyagot két szakaszra kell bontani: az elsd fazis 3 éves képzési id6t (180 kredit),
a masodik pedig 2 éves képzési 1d6t (120 kredit) tartalmaz. A szupervizid melletti
gyakorlatnak legalabb 1 éves id6tartamunak kell lennie.

Az egyetemi kétszintli pszichologus szak tantervének az 1. sz. és 2. sz. tablazatokban
feltintetett tartalmat kell lefednie. Természetesen a tantervi ardnyokat ¢&s
hangsulyokat nem lehet egységesen meghatarozni. A projekt kidolgozoi kovetkezo (3.
sz.) tablazatban adtdk meg azokat hatarértékeket (kreditekben kifejezve), amelyek
figyelembe vétele biztositja az Gn. minimumkdvetelmények betartasat, és ezaltal az
eurdpai tantervi atjarhatosag kritériumat.

A tablazatba foglalt kdvetelmények értelmezését segitik az alabbiak:

1. Az elsd fazis tananyagéanak legnagyobb részét az elméleti ismeretek elsajatitasara
¢s az alapkészségek fejlesztésére kell forditani. Csupan egy kis hanyadot kell
tartalékolni metodoldgidra €és azokra a nem-pszichologiai elméletekre (pl.
filozo6fia, szociologia), amelyek a pszichologiai tanulmanyok szempontjabol
fontosak. Ajénlatos az orientdciora, az elméleti ismeretekre, az akadémiai ¢és
szakmai készségfejlesztésre egyiittesen 125-135 kreditet forditani (ez tobb mint 2
tanév tananyaga). A képzés els6 fazisaban mind az elméleti jellegli képzésnél,
mind a készségfejlesztésnél az egyéni szintre kell fokuszalni. A csoport- és
tarsadalmi szinti pszicholdgiai jelenségek és folyamatok tanulméanyozéasara a
tantervben mintegy 20-20 kreditet célszerti forditani.

2. A metodologia kérdéskorére legalabb 30 kreditet, a nem pszichologiai (de a
képzés szempontjabol relevans) elméleti képzésre pedig 15 és 25 kozotti kreditet
célszerii forditani. Igy ezek a tantervi komponensek egyiittesen 45-55 kreditet
tesznek ki.

3. A képzés masodik fazisdban az elméleti képzésre hozzavetdlegesen 60 kreditet (1
év) célszerli forditani. Annak érdekében, hogy kelld figyelem iranyuljon a
rendszer- illetve tarsadalmi szinten értelmezhetd pszichologiai jelenségekre és
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folyamatokra, a fenti kreditosszegnek legaldbb a felét (30 kreditet) ennek kell
szentelni.

. Minimadlisan 30-30 kreditet kell forditani a terepgyakorlatra és a kutatasi projekt
(vagy szakdolgozat) elkészitésére. E két tevékenységnek tehat legalabb 60 kreditet
(1 év képzési iddt) kell biztositani a tantervben. (Szakdolgozat elkészitése csak a
masodik képzési fazis kdvetelménye, tekintettel arra, hogy az elsd szint befejezése
nem jar kvalifikacioval.)

. Minimdlisan 60 kreditet (1 évet) kell a pszichologus jeldltnek eltdltenie a
szupervizios gyakorlattal.
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EuroPsych minimumkovetelmények kreditekben kifejezve

3. sz. tablazat

Fazis Komponens Egyén Csoport Tarsadalom |Osszesen
1. fazis Orientéacio A pszicholégiai szaktudoményok és a
_Bachelor” szint kiilonb6z6 alkalmazasi teriiletek bemutatasa

Elméleti kurzusok és gyakorlatok Max. 95 Min. 20 Min. 20

Egyetemi eldrehaladast szolgélo készségek Az Un. ,akadémiai készségek” fejlesztését | Min 135

szolgalo targyak

Metodolodgia Min 30

Nem-pszichologiai elméleti képzés Min 15 Min 45
Osszesen: 180
2. fazis Elméleti kurzusok, szeminariumok stb. Min. 30 Min. 60
»Master” szint Terepgyakorlat Min. 30

Kutatasi projekt / szakdolgozat Min. 30 Min. 60
Osszesen: 120
3. fazis Szupervizio melletti gyakorlat Min. 60 60
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Pléh Csaba: Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem Kognitiv
Tudomanyi Kozpont

Az Eurépai Diploma

A mellékletben kozolt szoveg egy eldkészité munka dokumentumainak egyike/egy
része.

Az EFPA ¢és egy Leonardo Project keretében az eurdpai pszichologus koézosség
eréfeszitéseket tesz, hogy még az évtizedben bevezessen egy kozOs eurdpai
pszichologus diplomat. Bar még szamos vita kiséri ennek kialakitasi folyamatat, mar
ma is tanulsagos az a torekvés, melyet a mellékelt elokészité dokumentum tiikroz.

A torekvések egyike, hogy a kozos diploma eldkészitésében a feliigyelt szakmai
gyakorlatoknak kiemelt jelentéséget tulajdonit. A masik torekvés a kompetenciak
elemzésének hatdrozott eldtérbe allitasa. Mindkettd olyan mozzanat, melyek
megszivlelendéek a hazai pszicholdgia tagabb kontextusaban is.
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Aprilisi piszkozat 2003/ AHxrevsup

Europai Pszichologus Diploma

Ez az okmany tantsitja, hogy

LR R R R R R R L R R R R R R R

bizonyitotta tudoméanyos ismereteit és szakmai ratermettségét, amelyek sziikségesek
az 6nallo pszicholdgusi praxishoz az Eurdpai Unio6 orszagaiban,

tovabba
betartja a pszichologus szakmai etika elveit beleértve a Pszicholdgiai Téarsasagok
Eurdpai Szovetsége (EFPA) altal lefektetett etikai szabalyokat.

Szamara az

Eurdpai Diplomas Pszichologus cimet

adomanyozzuk.

Alulirottak tanusitjuk, hogy a fenti adatok 0Osszhangban vannak az FEuropai
Pszichologus Diploma Szabalyaival, melyet

az EFPA *#%** gy, ** ho ** nap hagyott jova, és a diploma érvényes ****-ig.

Az Eurdpai Pszichologus Diploma Az Europai Pszichologus Diploma
Nemzeti Vizsgabizottsaganak Elndke Nemzeti Vizsgabizottsaganak
tagjai

EAEE orszagban AHEE orszagban
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1. fiiggelék: Formanyomtatvany az Eurdpai Pszichologus Diplomahoz

Ez a diploma érvényes ***-ig, ki lett adva

skskok

cim

-nek

tel és fax
email

Ad

1.

N

iplomat a kovetkez0 mindsitések alapjan itélték oda:

Egyetemi végzettség pszichologidbol.

(Felsorolva minden fontos egyetemi fokozatot daitummal, a fokozat nevével, és az
orszag, és egyetem nevével, ahol elnyerték azt.)

Szupervizios gyakorlat(ok). (Kizarolag olyan kérelmezdk részére, akik 20%* ** #*
utdn kaptak o©nallo pszichologusi praxisengedélyt az Europai Pszichologus
Diploma altal elismert nemzeti intézettdl (Kiilon részben szabalyozott). Lasd * sz.
melléklet. Fel kell sorolnia legalabb egy évnek megfeleld gyakorlatot, beleértve a
periddus(oka)t, a feliigyeld(k) neve(i)t, a tevékenység tipusa(i)t, kontextusa(i)t, és
koriilménye(i)t. Kizardlag a legaldbb harom honapos, teljes munkaidds
gyakorlatok érvényesek).

Professzionalis, fiiggetlentil praktizald pszichologus. (Kizardlag olyan kérelmezdk
részére, akik 20%** ** ** el6tt kaptak Onalldo pszicholdgusi praxisengedélyt az
Europai Pszicholégus Diploma 4ltal elismert nemzeti intézménytdl (Kiilon
részben szabalyozott). Lasd * sz. melléklet. Fel kell sorolnia a munkavallalasait.
Kizarolag a legalabb hdrom honapos, fliggetlen pszichologusként gyakorolt
praxisok érvényesek).

Engedély/bejegyzési részletek. (Fejlesztés alatt).

. fiiggelék: EuroPsyT

3. fiiggelék: Szabalyozasok

Elo

Az
ism

SZ0

Eurépai Pszichologus Diploma - tovabbiakban Diploma - azokat az akadémiai
ereteket ¢s kompetenciakat bizonyitja a kliensek €s a szolgaltatok szdmara, melyek

alapjdn a pszichologus hozzaértdnek tekinthetdé a pszichologiai szolgaltatasok
nyujtasaban.

E Diploma a pszichologiaban egy altalanos standard felallitasat célozza meg az 6nalld
pszichologiai gyakorlat szamara, azokban az orszagokban, ahol kiadjak. Egyben
biztositja a pszicholégusok szabad mozgasterét az Eurdpai Unid tagorszagai kozott,
valamint a Diplomat és szabalyait elfogadd mas orszagokban.
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A Diploma olyan személyeknek itélhetd oda, aki:

* clsajatitotta a pszicholdgia tudomanyat, valamint szakmai hozzaértése van
alkalmazott pszicholdgiabol,

* legalabb egy évnek megfeleld ideig feliigyelet alatti gyakorlatot végzett

» feleskiidott arra, hogy a pszichologus etika alapelveit betartja

“Eurdpai Diplomas Pszichologus”-nak hivjak azt, akinek megvan ez a diplomadja.

A kovetkezo pontok ¢és fliggelékek a Diploma odaitélésére vonatkozo rendelkezésekbe
nyujtanak betekintést.

1. Meghatarozasok

1.1.

1.1.1.
1.1.2.
1.1.3.

1.2.

1.3.

1.4.

L.5.

1.6.

1.7.

A szabalyzat szerint pszichologus az a személy, aki:

Kielégiti a diploma kovetelményeit,
Kielégiti a nemzeti foglakozasi kovetelményeket, és

frasban nyilatkozott, hogy pszichologus szakmai etikanak megfelelden
tevékenykedik, beleértve az EFPA etikai metaszabalyzatat.

Az 0néllé pszicholdgusi praktizalashoz sziikséges minimalis feltételeket
tartalmazza a Diploma, annak szabalyozésai ¢s mellékletei.

Az Eurdpai Pszichologiai Diploma mintaja, tovabbiakban Minta, a Diploma
melléklete, amely informaciokat ad a diploma birtokosardl, aki az Eurdpai
Pszichologus Nyilvantartasban megtalalhato.

Az Europai Pszichologus Nyilvantartasban, tovabbiakban Nyilvéantartas
(Register), megtalalhatdéak az Europai Pszichologus Diplomaval rendelkezd
pszichologusok. A Nyilvantartas bizonyitékként szolgdl a Diploma
kiadasarol, a Diploma Mintajanak megfelelden.

Az Europai Pszichologus Direktorium, tovabbiakban Direktorium
(Directory), egy online lekérdezhetd adatbazis, amely naprakész, konnyen
elérhetd, nyilvanos informaciokat tartalmaz a diplomasok jelenlegi
praxisairdl. Kizardlag az érvényes Diplomaval rendelkezdk szerepelhetnek
a Direktoriumban.

A Nyilvantartasi Profil a Nyilvantartasban tarolt informaciora vonatkozik,
azaz, hogy a Diploma birtokosa milyen koriilmények és szabalyok szerint
praktizalt, amikor a fiiggetlen pszichologusi praxisra sz0l6 jogot elnyerte. A
Nyilvéntartas Profilt nem kell valtoztatni, csak ha hamisnak bizonyul.

A Direktériumi Profil a Direktériumban (cimlista) tarolt adatokra
vonatkozik: a Diploma birtokosdnak jelenlegi praxisardl, beleértve a
folyamatosan, naprakészen tartott informaciokat, hogy a Diploma
megszerzése Ota milyen tovabbképzés(eke)t végzett el, s milyen kontexusok
ko6zott, milyen kérnyezetben.

1.8. A kontextus a munkahelynek az Eurdpai Pszicholégus Diploma (kiilon
targyalt) altal definidlt kategdriaja, altalaban a kliensekre, és a nyujtott
szolgaltatasra vonatkozoan, pl.: mentalhigiénés szolgélat gyerekek részére,
iskolapszichologusi szolgalat, stb.

1.9. A kornyezet a kozosség széles szegmense az Eurdpai Pszichologus Diploma
(kiilon targyalt) altal definidlva, ahova a kontextus tartozik, pl.: egészségiigy,
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munka, oktatas, k6zosség.

1.10. A frissités a Direktoriumi Profilra vonatkozik. A Direktoriumi Profil
frissitése ad hoc, Onkéntes, ¢és Onbevallason alapul. A frissités
mindségbiztositott a kategdéridknak (pl.: korlilmények, kornyezetek,
specialitasok) ¢és az Europai Pszicholégus Diploma (kiilon targyalt)
kategoriainak megfelelden. Amennyiben nem frissitették, akkor a
Direktoriumi Profil, megegyezik a Nyilvantartasi Profillal.

1.11. A tudomanyos tudasanyag a tudomanyos irodalomban felgyiilemlett
tudast jelenti a pszichologia szakteriiletén, amelyet pszichologiai kutatok és
oktatok kozosen érvényesnek tartanak.

1.12. A pszichologia-tudomanyban szerzett egyetemi végzettség a sikeresen
elvégzett, nemzetileg elismert egyetemen lehetséges. Ez csak akkor érvényes,
ha az egyetemi tanulmanyok a diploma megszerzésére minimum ot évig
tartanak.

1.13. A szakmai kompetencia a pszichologus kiilonféle szerepeire
vonatkozik, a tanult képességekre ¢s attitidokre, amik képess¢ teszik a
pszichologust az 6nalld, feliigyelet nélkiili praktizaldsra, hogy tudomanyos
tudasanyagat felhaszndlva pszichologusi szolgéltatast biztositson a
klienseknek.

1.14. A fiiggetlen pszichologus praxis olyan szakmai tevékenységekre

vonatkozik, mint példaul a tanacsadas, a pszichoterapia, amiket a pszichologus
mas pszichologus feliigyelete nélkiil végez.

1.15. A szupervizids gyakorlat a szakmai képzésben résztvevokre
vonatkozik.
1.16. A szakmai gyakorlaton résztvevo pszichologus az a személy, aki egy

mindsitett feliigyel6 feleldssége alatt végzi szupervizids gyakorlatat a diploma
megszerzésének részeként. A szakmai gyakorlaton 1év0 pszichologus valds
kornyezetben, valos kliensekkel dolgozik egy mindsitett gyakorlatvezetd
felligyelete mellett.

1.17. A feliigyelé az 1.1-es pontban meghatarozott pszichologus, akinek
legalabb két éves, teljes munkaidds tapasztalata van fiiggetlen praxisban, és
aki napi rendszerességgel felelosséget vallal a gyakornok tevékenységéért, €s
onallosagra biztatja a helyzettdl, és hozzaértésétdl fiiggden.

1.18. Ezen szabalyozasok értelmében a Nemzeti Pszichologus Térsasag tagja
az Europai Pszichologus Szovetségnek.

2. Kovetelmények

A pszichologus akkor palyazhat a diploma megszerzéséért, ha az 1.1 alatti
kovetelményeknek eleget tesz.

3. Vizsgabizottsagi tevékenységek

3.1. A szabalyzat végrehajtasaért a Nemzeti Vizsgabizottsag felelés, melyet a
Nemzetkozi Vizsgabizottsag feliigyel.
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3.2.

3.3.

3.3.1.
3.3.2.
3.3.3.

3.3.4.
3.3.5.

3.4.

3.5.

3.6.
3.6.1.

3.6.2.
3.6.3.
3.6.4.
3.6.5.

3.6.6.
3.6.7.

3.6.8.

3.6.9.

A Nemzetkozi Vizsgabizottsag 6ttagl, egy elndk és 4 tag, 2-2 a két nembdl.
Kinevezésiikk 4 évre szol, ami egyszer megujithatd az EFPA végrehajto
bizottsaga altal. Az 5 tagot az Eurdpai Unid kiilonb6zd orszagaibol kell
megvalasztani. A bizottsag tagjai a pszichologia fo teriileteit reprezentaljak,
egyensulyt tartva a praktizalok és egyetemen oktatok kozott (2-3 ember az
egyetemi kornyezetbdl; illetve 2-3 ember, akik gyakorlati kozegben
dolgoznak). Az EFPA adminisztrativ tisztviseldje lesz a bizottsag titkara.

A Nemzetkozi Vizsgabizottsag feladatai a kovetkezok:
Koordinalja a Nemzeti Vizsgabizottsagok munk4jat.
Ellendrzi a szabalyzat kovetését az egyes Nemzeti Vizsgabizottsagnal.

Kezdeményezheti a Nemzeti Vizsgabizottsag miikodésének felfliggesztését,
amennyiben a szabalyzattdl eltérOen vezetik, illetve visszaélés torténik.

Elbiralja a Nemzeti Vizsgabizottsag dontése elleni fellebbezéseket.

Beszamolot készit a Végrehajtdo Bizottsdgnak és az EFPA kozgylilésnek
kétévenként.

Minden orszagban, ahol a diploma megszerezhetd, van egy Nemzeti
Vizsgabizottsag, amelyet a Nemzeti Tarsasag szabalyzatai alapjan hoznak
létre, és amely a Nemzetkozi Vizsgabizottsag felligyelete alatt all (lasd 3. 6
pont)

Az Nemzeti Vizsgabizottsag ottagl, egy elnok és 4 tag. Kinevezésiik 4 évre
sz6l, amely egyszer megljithatd. A bizottsag tagjai a szakmai pszichologia
fo teriileteit reprezentaljak, 2-3 ember az egyetemi kdrnyezetbdl, képviselve
a pszichologia f6 teriileteit; illetve 2-3 ember, akik praktizadlnak. Ha
sziikséges, a Nemzeti Vizsgabizottsag tagjainak szama kiterjeszthetd, a fent
emlitett egyenstly alapjan.

A Nemzeti Vizsgabizottsag feladatai a kovetkezok:

Akkreditalja azokat az akadémiai kurrikulumokat, melyek eleget tesznek a
lefektetett kovetelményeknek, eldkésziti ¢és kiadja az akkreditalt
kurrikulumok listajat.

Tanacsot ad a felsdoktatasi intézményeknek az akkreditacio feltételeirdl.
Akkreditalja a tovabbképzés és szakmai fejlesztés tanfolyamait.
Meghatarozza a szakmai kompetencia igazolasanak modjat.
Elkésziti a szakmai etikai szabalyokat tartalmazé formanyomtatvanyt, amit
minden palyazo az alairasaval fogad el.
Meghatarozza a palyazé altal fizetend6 adminisztrativ koltségek dijat.

Benytjtja a nemzeti szabalyzatot az Nemzetkdzi Vizsgabizottsaghoz
jovahagyasért.

Dont a diploméra palyazokrol: megadja az elutasitast, illetve kiadja a
diplomat

Tevékenységérol évenként beszamoldt készit az Nemzetkozi

Vizsgabizottsagnak.

3.6.10. Vezeti a pszichologusok orszagos névjegyzékét.

3.6.11. Vezeti a Nyilvantartasba keriild anyagok nemzeti gondozasat.
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3.7.

4.1.

4.2.

4.3.

44.

4.5.

5.1.

5.2.

Fel kell fliggeszteni a Nemzeti Vizsgabizottsag tevékenységét, ha nem a
Nemzetk6zi Vizsgabizottsag szabalyzata szerint miikodik, addig, amig a
szabalyzatnak megfelelés helyre nem all. Eurdpai Unids diploma sem
adhato ki, mikor a Nemzeti Vizsgabizottsag fel van fiiggesztve.

. Az akkreditacios eljaras

A palyazonak kérvényt kell benyljtania a Nemzeti Vizsgabizottsaghoz a
diplomaért, vagy annak megujitasaért az allando lakhelyén.

A kérvény benytjtasakor a palyazd a vizsgakoltségeket fedezd Osszeget
fizet be. Ebbdl 75 % a Nemzeti Vizsgabizottsagnal marad, 25% pedig a
Nemzetkozi Vizsgabizottsaghoz keriil. Az 6sszeg nagysagat a Nemzetkozi
Bizottsag altal megszabott kereten beliil a Nemzeti Vizsgabizottsag adja
meg, ami az ¢rintett orszdg pszichologusainak atlagjovedelme adott
szazalékadban megadva.

12 héten beliil, a kérvény leadédsa utan, a Nemzeti Vizsgabizottsagnak meg
kell vizsgdlnia a benyujtott iratokat, és el kell dontenie, hogy tovéabbi
informaciokra van-e sziikségiik a palyazorol.

12 héten belill, a sziikséges informdacido benyujtdsa utdn, a Nemzeti
Vizsgabizottsagnak dontést kell hoznia, hogy odaitéli-e vagy sem a
diplomat, €s eszerint tajékozatnia kell a palyazot.

A diploma kiadadsa utdn a diplomaban szerepld informaciok bekeriilnek a
Nyilvéntartasba és a Direktoriumba.

. Jogok és kotelezettségek

A pszichologusnak, aki megszerezte a diplomat, joga van Onalléoan
praktizalni a megjelolt szakteriileten az Europai Uni6 Osszes tagallamaban,
illetve egyéb orszagokban, ahol elfogadjak ezt a diplomat.

Az Europai Pszichologus Diploma automatikusan visszavonhatd, ha a
pszichologus a szakmai etikai szabalyzat ellen vétett, és az itéletet vagy az
intézkedést mar kiszabtak barmelyik jogbirosagon vagy a szakmai etika
orszagos bizottsagan. Az itélet vagy az intézkedés elleni fellebbezés esetén
a visszavonas felfiiggesztés alatt all.

Frissités

6.1.A frissités a Direktoriumi Profilra vonatkozik. A Direktoriumi Profil frissitése

ad hoc, Onkéntes, és Onbevalldson alapul. A frissités mindségbiztositott a
kategoriaknak (pl.: koriilmények, kornyezetek, specialitdsok) és az Eurdpai
Pszicholégus Diploma (kiilon targyalt) kategoriainak megfelelden.

6.2.A Direktoriumi Profil frissitésekor dij fizetendd (az adminisztracios koltségek

fedezésére, ezt a részt az lizleti tervnek megfelelden kell kidolgozni). Ennek a
dijnak 75 %-a a Nemzeti Vizsgabizottsaghoz, 25%-a a Nemzetkozi
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Vizsgabizottsaghoz kertil. A dij Osszegét, a Nemzetkozi Vizsgabizottsag altal
kidolgozott keretek kozott a Nemzeti Vizsgabizottsag hatarozza meg, az adott
orszagban dolgozé pszichologusok atlagos jovedelmének megfelelden.

7. Fellebbezési eljaras

7.1. Az a palyazé, akinek kérvényét elutasitotta a Nemzeti Vizsgabizottsag,
fellebbezést nytjthat be a dontés ellen a Nemzetkozi Vizsgabizottsaghoz,
ellatva annak indokaival.

7.2. A Nemzetk6zi Vizsgabizottsag az adott orszagban felallithat egy ad hoc
Tanacsado Bizottsagot konzultacio céljabol.

7.3. A Nemzetkozi Vizsgabizottsag dontést hoz 20 héten beliil, a sziikséges
bizonyiték benyujtasa utan, majd tdjékoztatja a palyazot és a Nemzeti
Vizsgabizottsagot a dontésre vonatkozoan, kivéve a ** pontban foglaltak
esetén.

7.4. Ha orszagos testiileti biralatot kérnek, akkor a dontést 30 héten beliil kell
meghozni.

7.5. A Nemzeti Pszicholégiai Tarsasag az Orszagos Vizsgabizottsag
felfliggesztése ellen fellebbezést nyujthat be az EFPA Végrehajto
Bizottsdganal. Az EFPA Vizsgélobizottsaga ilyenkor a nemzetkozi
tanacsado bizottsag tanacsat kéri.

8. A diploma

8.1.A diploma hasonlo lesz a *-s fliggelékben bemutatott formanyomtatvany
megjelenéséhez €s tartalmahoz.

8.2.A Pszicholégiai Diploma formanyomtatvanya azokat az adatokat mutatja,
amiket a Nyilvantartds tartalmaz; beleértve az egyetemi végzettséget
pszichologiabol, szupervizios gyakorlatot, tevékenység tipusat, kontextusat, és
kornyezetét, ahol a jelolt praktizalt; hogy mindsitett, fiiggetlen
pszichologusként dolgozzon.

8.3.Ez a bekezdés atmeneti megallapodast ir le, ami 20**.** ** _ban jar le. Azok a
palyazok, akik 20%* **** elott kaptak engedélyt onalld praktizalasra, mint
pszichologus az Eurdpai Pszichologus Diploma altal elismert nemzeti
engedélyezd hatosagtol, kivalthatjdk a  szupervizids  pszichologusi
gyakorlatokat a fliggetlen pszichologusként végzett addigi tevékenységiikkel.
Ezekben az esetekben legalabb 6t év teljes munkaidds fiiggetlen pszicholdgusi
praxist kell igazolni a diplomdhoz. A Nyilvantartasi Profil kategoriai
vonatkoznak az addigi tevékenységekre.

9. Tovabbi megjegyzések

9.1. Az Europai Pszichologus Diploma hatosdga az EFPA része.

9.2. A Diploma, annak szabalyozasai, és az 0Osszes minimalis feltételek a
fliggetlen pszicholdgiai praxishoz, ¢és tovabbi valtoztatasok az EFPA
kozgytilésének kétharmados tobbségével valtoztathatok meg.
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9.3. A kontextus és a kdrnyezet megvaltoztathatd a kozgytilés hatalya altal, a
Nemzetkozi Vizsgalobizottsag szerint, ha a kdvetkezo feltételek fennallnak:

9.3.1. Egy akkreditalt egyetem masként irja le a kontextust és a kdrnyezetet,
mint masok legaldbb harom Eur6pai Unios tagallamban.

9.3.2. A Nemzetkozi Vizsgalobizottsag bemutatja, hogyan kiilonbdznek az 1)
kontextusok vagy kornyezetek a jelenlegieknél.

9.3.3.Az Eurdpai Pszichologus Diplomaval rendelkezok koziil legalabb 1% az
Uj kontextus vagy kornyezet irdnti igénnyel 1ép fel.

4. Fiiggelék Az onallo pszichologusi praxis birtoklasahoz sziikséges
kompetenciak

09-05-2002/RR
Atnézve:23-9-02/DB
Atnézve:3-4-03/DB

Atnézve: 04-04-03/ahxrevsup

5. fiiggelék: Az Europai Pszichologus Diploma torténete

A 1957-ben sziiletett Rémai Szerz0dés biztositotta a szakmai mozgésszabadsagot
Eurdpai Unidban. A pszichologusokra az EC 89/48-s altalanos utmutatdja érvényes,
ez azokat a szakmaékat tartalmazza, amelyek betoltéséhez legalabb egy diploma
sziikséges. Még nincs jelentds eredménylik a pszicholégusok Eurdpai Unidn beliili
mobilitasat tamogaté direktivaknak.

1990-ben az EFPA kozgytilése beleegyezett az “Optimal Standards for Professional
Training in Psychology”-ba, amely a pszicholégusok képzettségi szintjének egy
altalanos szerkezetét mutatja be.

A nyilatkozattal egyetértettek az alabbi orszagok:

Az 1990-es fejlesztések egy ujabb munkét alapoztak meg, ez a munka magaba
foglalta az ENOP fejlesztése a *** (ENOP ***)-t, és egy BPS-n beliili munkat, az
0nallé pszichologusi praktizalas eldirt kompetenciara vonatkozo szabalyokrol.

Ezt kovetden, 1999-ben felvették az Eurdpai Unid Leonardo da Vinci programjaba, a

Pszichologus Oktatas Eurdpai Szerkezetének fejlesztési javaslatat. Ez a project 2001-

ben ért véget, egy jelentéssel (Lunt et al 2001), amelyet 2001 juliusdban az EFPA

kozgytilése is jovahagyott.

A kovetkezd orszagok vettek rész a projektben (Dania, Finnorszag, Franciaorszag,

Németorszag, Gorogorszag, Olaszorszdg, Norvégia, Spanyolorszadg, Svédorszag,

Svéjc, Anglia).

Egy masodik projekt is elindult az Eurdpai Unio altal a Leonardo da Vinci program

keretein beliil 2001 novemberében, az Eurdpai Pszichologus Diploma gyakorlati

megvaldsitasara.

Ez a projekt megegyezett a fejlesztésekrdl az Eurdpai Unidn beliil, és valtoztatasokat
hajtott végre az iranyad6 szakmai képzettségekre vonatkozoan.
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Antalovits Miklos: Budapesti Miszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem Ergonomiai
¢és Pszicholdgiai Tanszék

4.3. A munka- és szervezetpszichologiai szakiranyu
tovabbképzési szak

Elézmények

A 10/1981 /VIIL. 6/MM-EUM szamu egyiittes rendeletnek megfeleléen 1982-ben a
Budapesti Miiszaki Egyetemen beindult a munka szakpszicholéogus képzés. A
tanterv kidolgozasat ¢és a képzés megszervezését a Tandrképzd és Pszichologiai
Intézet keretében miikodo Pszichologia Tanszék latta el. E tanszék jogutodja a képzést
jelenleg gondoz6 Ergonémia és Pszicholégia Tanszék.

A négy félévre kiterjedd, mintegy 600 ora kisméretli képzés 1982-tdl, a jelentkezések
alakulasatol fiiggden, esetenként 10-15 f6s létszammal, 2-3 éves idokozonként indult
be az egyetem Természet- és Tarsadalomtudomanyi Karan. A képzés formaja (heti 1
napi 10 oras orarendi terhelés) a BME-n hagyomanyosan miikddo, onkoltséges
formaban szervezett szakmérnok-képzéshez igazodott. A képzés tartalma alapvetden a
vallalati munkapszichologiai egységekkel (laborok, osztalyok) szemben tamasztott
szakmai elvarasokat vette figyelembe és e feladatok elvégzésére készitette fel a
pszichologusokat. A képzésben a BME oktatoin kiviill koézremukodtek a ELTE
munkatarsai, gyakorld6 munkapszichologusok és néhany mas kiilsé intézmény is.

1995-ig a Budapesti Miiszaki Egyetem Természet- és Tarsadalomtudomanyi Karan
osszesen 140-en szereztek munka szakpszicholégus diplomat. (Ez a 1étszam
magaba foglalja azokat is, akik 1982-ig mar tiz évnél hosszabb gyakorlatot szereztek
szakpszichologusi képesitést igényld6 munkakorben, illetve tudoményos fokozattal
rendelkeztek és igy a vonatkoz6 rendelet szerint a szakdiplomat - egy erre a célra és
egyszeri alkalommal 1étrehozott bizottsag javaslatatol fiiggéen - a képzésben torténd
részvétel nélkiil is megkaphattak.)

Az elmult iddszakban bekovetkezett gazdasdgi ¢és tarsadalmi valtozasok
kovetkeztében azonban a munkapszichologia alkalmazasa iranti igények is alapvetd
valtozason mentek keresztiil, amelyet a szakképzésnek is feltétleniil figyelembe kellett
vennie annak érdekében, hogy a képzés tartalma minél jobban megfeleljen a szakma
iranti tarsadalmi elvarasoknak.

A munkapszichologia "piaca" az elmult évtizedben alapvetd atalakuldson ment
keresztiil. A még mikodo vallalati munkapszicholégiai egységek szdma erdsen
lecsokkent, azaz a tiz évvel ezel6tti mintegy 100-hoz viszonyitva napjainkra kb. a
negyedére-6todére zsugorodott. Ugyanakkor a munkapszichologia olyan klasszikus
teriileteinek, mint pl. az alkalmassadg-vizsgalat, a specidlis képességvizsgalatok és
tréningek, a vezetOkivalasztds, stb. alkalmazasa iranti igény jelentésen megnott,
tobbek kozott a fegyveres testiiletek (honvédség, hatarérség, renddrség,
blintetésvégrehajtas, vam- és pénziigyorség, 0rz6-veédo testiiletek stb.) keretein beliil,
tovabba a  kozlekedési agazatban (pl. a hivatasos  gépjarmiivezetok
alkalmassagvizsgalata, az un. "utdnképzés" stb.), vagy pl. az ujonnan létrehozott
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munkaerdpiaci intézményhalozatnal, illetve a regionalis munkatigyi, atképzési stb.
szolgaltato intézményhaldzat keretein beliil.

Ugyancsak kitapinthatd6 modon megnétt és tovabb novekszik az igény az egyéni és
szervezeti tanidcsadas szamos formdja, tovabba a kiilonbozé készségfejlesztd
tréningek ¢és a szervezetfejlesztés, stb. irant. Az informaciés technologiak
széleskorti alkalmazasaval egyiitt jar6 munka- és szervezetpszichologiai, valamint
miiszaki pszichologiai és ergonomiai problémak, szintén 0j szakmai kihivasként
jelentkeznek. Az emlitett teriileteket tehat a munkapszichologusi szaktudéssal, illetve
szakképesitéssel rendelkezd pszichologusok olyan "felvevd piacanak” tekinthetjiik,
ahol az elkovetkezd években szamottevd (sét az eurdpai tapasztalatok alapjan
fokozatosan novekvd) igény prognosztizalhato a korszerli szaktudéssal és modszertani
felkésziiltséggel munka- és szervezetpszicholégusok irant.

A munka- és szervezetpszichologiai szakképzés jelenlegi rendszere

Az 1996/97- es tanévtdl kezdédden szervezetpszichologiaval kibdvitett tartalommal
¢s ennek megfeleléen 1) elnevezéssel, 0 tanterv szerint €s a szakpszichologus
képzésre  kialakitott egységes keretben indult meg a munka- és
szervezetpszicholégiai szakképzés a Budapesti Miszaki Egyetemen, a Kossuth
Lajos Tudomanyegyetem, illetve szamos kiils6 szakértd kozremiikodésével.

A képzés szakmai feleldse ¢és szervezdje a Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi
Egyetem, Gazdasag- ¢és Tarsadalomtudomanyi Karan mikdédé Ergonomia ¢és
Pszichologia Tanszék. A szak felelése dr. Antalovits Miklos tanszékvezetd egyetemi
tandr. A képzésen beliil a szervezetpszichologiai szakteriilet felelés vezetdje dr.
Kovacs Zoltan.

A munka- és szervezetpszicholdgiai szakképzésben jelenleg 35 {6 vesz részt. Az Uj
rendszert képzésben ezidaig mintegy 70 pszichologus szerezte meg a szakdiplomajat.
Uj els6 évfolyam a 2003/2004 tanévben indul. Az énkéltséges képzés téritési dija
jelenleg szemeszterenként 100.000,- Ft.

A képzésre a Ergonomia és Pszicholdgia Tanszék Titkarsagan (1111. Budapest, Egry
J. u.l. E-¢piilet 311. Tel: 1-463-26 54, Fax: 1-463-21 06) lehet jelentkezni Laposi
Erika tanulmanyi tigyintézénél.

A munka- és szervezetpszichologia tovabbképzési szak képesitési kovetelményei

1. A képzési cél:

olyan szakemberek képzése, akik gazdalkodd vagy kozigazgatasi szervezeteknél,
intézményeknél, vallalkozasoknal, valamint a kozlekedési agazat teriiletén, illetve a
fegyveres szervezetek keretein beliil az emberi erdforrassal torténd gazdalkodas, a
biztonsag és emberi megbizhatdsag, tovabba a munkafeltételek és munkakoriilmények
fejlesztése, valamint a szervezetfejlesztés pszichologiai feladatainak ellatasara
alkalmasak.
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2. Az oklevélben szereplo szakképzettség megnevezése

A szakképzettség megnevezése munka- és szervezetpszichologiai szakpszicholégus,
az alabbi szakagi specializacié megjeldlésével: munkapszichologiai specializacio,
vagy szervezetpszichologiai specializacid, vagy kézlekedéspszichologiai specializacio,
vagy fegyveres szervezetpszichologiai specializacio.

A képz6 intézmény (BME) csak abban az esetben indit el egy-egy specializaciot, ha a
képzés résztvevoi koziil arra kell6 szdmu jelentkezd kivan szakosodni. A BME-n
foly6 szakképzés jelenlegi hallgatéi a  munkapszichologiai, illetve a
szervezetpszichologiai specializacidokra szakosodtak. A korabbi években azonban
kozlekedéspszichologiai specializacio is indult. A szabadon vélaszthatd tantargyak
kozott természetesen mind a 4 specializacid targykorébe tartozd tantargyak
szerepelnek, és ezek kozil — szakmai érdeklddésiiknek megfeleléen - szabadon
valaszthatnak a szakképzés résztvevoi.

3. A képzésben valo részvétel elofeltétele

A vonatkozd miniszteri rendelet alapkdvetelményként az egyetemi alapképzésben
pszichologia szakon szerzett végzettséget €s szakképzettséget irja eld. Az egyetem
azonban el6bbin tul, a képzésben vald részvétel feltételeként szabja meg a egy éves
szakiranyl szakmai gyakorlatot.

4. Keépzési ido

A teljes képzési iddszak 5 félév, legalabb 1260 6sszora, mely legkevesebb 600 tanorat
foglal magaba. Az alapozd és a kotelezden valasztando specializacios képzési szakasz
egymasra épll. Az alapozo képzési szakasz 3 félév, az erre éplld specializacios
(munkapszichologiai, szervezetpszicholdgiai, kozlekedéspszichologiai, valamint
fegyveres szervezetpszichologiai) képzési szakasz pedig 2 félév.

5. A képzés fobb tanulmanyi teriiletei és aranyai
5.1. Alapozo képzési szakasz (elmélet és gyakorlat)

Foglalkozasi élettan, a munkapszichologia torténete, szervezetpszichologia,
vezetéslélektan, gazdasagpszichologia, alkalmazott szocialpszichologia,
mikrookonémia,  munkajog, tarsadalomelmélet, munkahelyi  szocializacio,
pszichologiai intervencid ¢€s Onfejlesztés, mentalhigéné, altalanos pszichometria,
szamitogépes adatkezelés, etika. Az alapozd képzési szakasz szakismeretei a
tanorakban kifejezett képzési id6 mintegy 60%-at teszik ki.

5.2. A specializéacids szakasz szakmai ismeretei

5.2.1.A munkapszichologiai specializacioban

Pszichologiai alkalmassag €s kivalasztas; munkahelyi képzés és készségfejlesztés; a
munkakor-, munkafolyamat-, munkatevékenység pszichologiai elemzése; informacios
technologidk emberi tényezdi; pszichologiai moddszerek az emberi erdforrasok
fejlesztésében.
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5.2.2.A kozlekedéspszicholdgiai specializacioban

Kozlekedési rendszerek és folyamatok, ember-jarmii-kérnyezet rendszerszemléletii
elemzése és tervezése; kozlekedéspszichologia; kozlekedési magatartas elemzése; a
kozlekedésbiztonsagot megalapozd kutatasok Eurdpaban; kozlekedési viselkedés
befolyasolasa.

5.2.3.A szervezetpszichologiai specializacioban

Szervezeti kultara; szervezeti diagnosztika ¢és szervezetfejlesztés, kognitiv modellek a
szervezetpszichologidban; bevezetés a szervezeti dontés—eldkészités matematikai
modelljeibe; szervezeti diagnosztika; vallalkozasszervezés; szervezeti igazsagossag.

5.2.4.A fegyveres szervezetpszichologiai specializacioban

Fegyveres  szervezetek  szociologiai  elemzése;  kriminalitds,  agresszio,
szenvedélybetegségek; specialis pszichometria; szocidlpszichologiai jelentések a
fegyveres szervezeteknél; mentalis zavarok, munkahelyi mentalhigiéné.

A specidlis szakismeretek a tanordkban kifejezett képzési 1d6 40%- at alkotjak.

5.3.Az elméleti és gyakorlati képzés aranya
Mind az elmélet, mind a gyakorlat a képzési 6sszoraszdm legalabb 40—40%-at teszi
ki.

A képzés tantervi struktirdjat az 1.sz. és 2. sz. tdblazatokban mutatjuk be.

6. Az ismeretek ellenorzési rendszere, az ellenorzés formdi

Az egyes tanegységek teljesitése — a tanterv eldirasanak €s az egyetem tanulményi €s
vizsgaszabalyzatanak megfeleléen - kollokviummal, vagy félévkozi jeggyel torténik.
Mind az alapozd képzési szakaszt, mind a specializacidos szakaszt un. komplex
szigorlat zarja le. Mind a két képzési szakasz tartalmaz egyénileg teljesitendd szakmai
gyakorlatot. A specializacios képzési szakaszban a szakmai gyakorlat kifejezetten a
szakdolgozat eldkészitését segiti.

A szakdolgozat témajat a hallgatonak az adott specializacio targykoréhez illeszkedéen
kell kivalasztania. Az eldzetes egyeztetések utdn a szakdolgozati témat és a
megoldandoé feladatokat a képzést gondozo tanszék vezetdje irja eld és a kar dékanja
hagyja jova. A szakdolgozé munkajat mind belsé (tanszéki) mind kiilsé konzulens
segiti.

A képzés a zarovizsgaval fejezOdik be. A zéardvizsgdra bocsatas feltételei: a
tantervben eldirt valamennyi kovetelmény teljesitése (az abszolutérium megszerzése),
valamint birdlattal elfogadott szakdolgozat. A zarovizsga részei: a szakdolgozat
megvédése, valamint a képzés témakoreit atfogd komplex vizsga, kiilonds tekintettel a
megszerzett ismeretek integralt, gyakorlati alkalmazésara.
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AZ ALAPOZO KEPZESI SZAKASZ TANTERVE

1. sz. tablazat

Tantargy Szemeszter

Mikrookondémia

2v

Pszichofiziologiai modszerek a foglalkozasi élettanban

2v

Munkapszicholdgia torténet: mult, jelen, jovo

2f

Alkalmazott szocialpszichologia

2v

Szervezetpszichologia

2v

Pszicholégiai intervencio és onfejlesztés

3f

Egészségpszichologia*

2v

Munka-gazdasag-tarsadalom

2v

Altalanos pszichometria

2f

Vezetéslélektan

2v

Gazdasagpszichologia

2v

Mentalhigiéné

2v

Szervezet- és vezetésfejlesztési tréning

2a

Pszichologus etika

Jogi-munkajogi alapismeretek

Szamitogépes adatkezelés

Munkahelyi szocializacid

Altalanos gyakorlat

Alapoz6 komplex szigorlat

SZABADON VALASZTHATO TARGYAK

Kreditpontok szama az alapozo szakaszban :

15

15

*kotelezéen valasztando targy
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2. sz. tablazat

SPECIALIZACIOS KEPZESI SZAKASZ TANTERVE

Specializaciok és tantargyak Szemeszter |4. |S.
MUNKAPSZICHOLOGIA

Pszichologiai alkalmassag és kivalasztas 3f
Munkahelyi képzés és készségfejlesztés 2v
Munkakor,-folyamat, munkatevékenység pszicholdgiai elemzése 3f
Informécios technoldgidk emberi tényezoi 3v
Pszicholdgiai mddszerek az emberi eréforrasok fejlesztésében 3f
Szabadon véalaszthat6 targy 2 2
KOZLEKEDESPSZICHOLOGIA

Kozlekedési rendszerek €s folyamatok 2v
Ember-jarmi-kornyezet rendszerek elemzése €s tervezése 2v
Kozlekedéspszichologia 2v
Kozlekedési magatartas elemzése 3f

A kozlekedésbiztonsagot megalapozé kutatasok Eurdpaban 2a
Kozlekedési viselkedés befolyasolasa 3f
Szabadon véalaszthato targy 2 2
SZERVEZETPSZICHOLOGIA

Szervezeti kultira 2v
Kognitiv modellek a szervezetpszicholdgidban 2f
Szervezetfejlesztés 3f
Szervezeti diagnosztika 2f
Vallalkozasszervezés 2v
Szervezeti igazsagossag 2f
Szabadon vélaszthat6 targy 2 3
FEGYVERES SZERVEZETPSZICHOLOGIA

Fegyveres szervezetek szocioldgiai elemzése 2v
Kriminalitds, agresszio, szenvedélybetegségek 3v
Specidlis pszichometria 2f
Katonai pszichologia 3v
Mentalis zavarok, munkahelyi mentalhigiéné 2v
Szabadon véalaszthat6 targy 3 3
Specializacios gyakorlat 4
Specializacios szigorlat 2
Szakdolgozat 6
A specializacios szakasz kreditpontjainak szama specializacioként: 15 |15

A tablazatokban a targyak kreditpont értékei és a kdvetelmény (v=vizsga, f=félévkozi
jegy) lathatok. A képzés 5 szemeszterében a kdtelezd és szabadon valasztott targyak

teljesitésével megszerzendd kreditpontok szama legalabb: 75 kreditpont.
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MELLEKLET

»Nemzetkozi iranyelvek a tesztalkalmazas normainak
kialakitasahoz”
4. véltozat
Osszeallitotta: prof. Drave Bartram
Magyarra forditotta: phd. Nabrady Maria
Szakmailag ellendrizte: Dr. Olah Attila
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Olah Attila: ELTE BTK Személyiség és Egészségpszichologiai Tanszék

Iranyelvek

Alapvet6 célok

A hozzaértd teszthasznalo a teszteket megfelelden, szakértelemmel és etikus modon
hasznalja, figyelmet forditva a tesztelési folyamatban érdekeltek sziikségleteire és
jogaira, a tesztelés okaira ¢s arra a tdgabb kornyezetre, melyben a tesztelés zajlik.

Ez ugy érheto el, hogy a teszthasznadlo rendelkezik a tesztelési folyamat megkivanta
szakertelemmel és a teszteknek és tesztelésnek azzal az ismeretével és tudasaval,
amely informadlja és tamogatja ezt a folyamatot.

Az iranyelvek hataskore

Minden kisérlet, amely a ‘’teszt’ vagy ’tesztelés’ mint folyamat pontos
meghatarozasara iranyul, valdszinlileg kudarcra van itélve, mivel lesznek olyan
eljarasok, melyeket kizar, holott tartalmaznia kéne, mig masokat belevesz, holott ki
kellene zarnia. Az irdnyelvek céljaira a ’teszt’ és ’tesztelés’ terminusokat szélesebb
értelemben kell tekinteni. Az, hogy egy becslési eljarast ’tesztnek’ tekintiink vagy
sem, lényegtelen. Ezek az irdnyelvek sok olyan becslési eljarasra nézve relevansak,
melyeket nem neveziink teszteknek, so6t amelyek kifejezetten keriilik a teszt
megjelolést. Ahelyett, hogy egyetlen meghatirozast adnank, a kovetkezé allitdsokkal
kiséreljiik meg az iranyelvek altal lefedett teriiletet feltérképezni.

* A tesztek a pszicholdgidban és oktatasban hasznalt mérési eljarasok széles korét
tartalmazzak.

e A tesztelés mind a normalis, mind az abnormalis vagy diszfunkcionalis
viselkedések mérésére szolgald eljarasokat magaban foglalhatja.

* A tesztelés olyan eljards, mely rendesen kontrollalt vagy sztenderdizalt feltételek
kozott alkalmazando, €s szisztematikus pontozasi eldirdsokat foglal magaban.

* Ezek az eljarasok a teljesitmény mérését is biztositjak, és magatartds mintakbol
kovetkeztetések levonasat ugyancsak tartalmazzak.

* Magukban foglalnak olyan eljarasokat is, melyek az emberek kvalitativ
osztalyozasat vagy sorbarendezését eredményezhetik (pl. a tipusok értelmében).
Minden, a fenti értelemben tesztelésre hasznalt eljarast tesztnek kell tekinteniink,
tekintet nélkiil felvételének maodjara; akar hivatasos tesztkészitd, akdr mas hozzaértd
szakember alakitotta ki; akar kérdések sorat tartalmazza, akar feladatoknak vagy
miiveleteknek az elvégzését kivanja meg (pl. minta munka, pszichomotoros kovetési

tesztek).

A teszteknek mind a megbizhatdsagat, mind a szandékolt célra vonatkozo
érvényességét bizonyitékokkal kell aldtdmasztani. Bizonyitékokat kell szolgéltatni
arrél, hogy a tesztpontszamokon alapuld kovetkeztetéseket alatdmasszuk. Ezeknek a
bizonyitékoknak a teszthasznald szdmara elérhetdeknek kell lennilik és fliggetlen
vizsgalodas és értékelés szamara is hozzaférhetonek kell lenniiikk. Ha a Iényegi
bizonyitékot olyan technikai leirds tartalmazza, melyet nehéz elérni, a teszt
forgalmazojanak pontosan hivatkozott attekintést kell biztositania.
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Az itt kozolt teszthaszndlati irdnyelveket gy kell tekinteni, mint minden ilyen
eljarasra alkalmazandot, akar pszichologiai tesztnek vagy pedagogiai tesztnek
nevezziikk Oket, akar nem, és akar ald vannak elérhetdé technikai bizonyitékkal
tamasztva, akar nem.

Ezen irdnyelvek koziil sokan mas becslési folyamatra is alkalmazhatok, mely kiviil
esik a ,tesztek” teriiletén. Figyelembe vehetok minden becslési eljarassal
kapcsolatban, melyet olyan helyzetben hasznalnak, ahol a személyek mérése komoly
¢s jelentdségteljes szandékkal torténik, és a helytelen hasznalat személyes veszteséget
vagy pszicholégiai distresszt okozhat (pl. Munka alkalmassagi interjuk,
munkateljesitmény mérések, tanuldsi segitség sziikségleteinek diagnosztikus
becslése).

Az iranyelvek nem vonatkoznak olyan anyagok hasznalatira, melyek felszinesen
emlékeztetnek a tesztekre, de minden érintett felismeri, hogy humoros, szérakoztatd
célzattal késziiltek (pl. életstilus kérdéivek hetilapokban, Gjsagokban).

Kiknek szo6lnak az iranyelvek

Az iranyelvek a tesztek hivatasszeri gyakorlatban alkalmazott hasznélatara

vonatkoznak. Mint ilyen, elsdsorban azokhoz szo6lnak, akik

* atesztanyagok vasarloi és taroloi

» feleldsek az alkalmazando tesztek kivalasztasaért

* felveszik, értékelik vagy értelmezik a teszteket

* teszteredmények alapjan tanacsokkal szolgalnak (oktatasi €és karrier tanacsadok,
trénerek stb..)

 a teszteredmények jelentésében, illetve a tesztelt személyeknek valo
visszajelzésben érintettek

Az iranyelvek a fentiekben meghatarozott teszthasznalokon kiviill masok szdmara is

relevansak. Ezek

* atesztek kifejlesztoi

* atesztek forgalmazoi

* ateszthasznalok betanitoi

* akik szamukra fontos személyt (sziil6t, hazastarsat, partnert stb...) tesztelnek

* pszicholdgiai és oktatasi tesztek hasznalatdban érdekelt szakmai testiiletek €s mas
egyesiiletek

* politikai irdnyitd szereptiek és térvényhozok.

Bar elsdsorban a szakmai gyakorlatot célozza meg, az Iranyelvekben megtestesiild
helyes gyakorlat legtobb aspektusa azok szamara is relevans, akik a teszteket
kizarolag kutatési célokra hasznaljak.

Az Iranyelvek szandékuk szerint nem fedik le a becslés minden formdjat (pl.
strukturdlatlan vagy részben strukturdlt interj, mért csoport-tevékenység), sem
minden helyzetet, melyben becslés torténik (pl. a foglalkoztatasi felmérd
kozpontokban). Mindamellett az iranyelvek koziil sok tiinik alkalmazhaténak olyan
helyzetekben és célokra, amelyek altalanosabbak mint a puszta pszichologiai és
oktatasi helyzetre vonatkozok (pl. munkaalkalmassag vizsgald kozpontokban folyd
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kivalasztas vagy elhelyezés, félig strukturdlt vagy strukturdlt interjuk a karrier-
tervezésben ¢és tanacsadasban).

Kornyezeti tényezok

Az Iranyelvek nemzetkozi viszonylatban alkalmazhatdak. Speciélis helyi sztenderdek
kialakitasahoz a kornyezethez alkalmazva felhasznalhatok. Vilagos, hogy sok tényezd
befolydsolja azt, hogyan kezelhetéek ¢és valosithatoak meg a gyakorlatban a
sztenderdek. Ezeket a kornyezeti tényezoket figyelembe kell venni, mikor helyi
szinten értelmezziik az Iranyelveket, és meghatarozzuk, hogy adott kérnyezetben mit
jelentenek a gyakorlatban.

Az Iranyelvek specidlis helyi sztenderdekké alakitasanal figyelembe veendd

kornyezeti tényezdk magukban foglaljak:

* a szocidlis, politikai, intézményi ¢és kulturdlis kiilonbségeket a becslés
koriilményeiben

» annak az orszagnak a torvényeit, ahol a tesztelés végbemegy

e a létezd nemzeti irdnyelveket ¢€s teljesitmény-sztenderdeket, melyeket szakmai
pszichologiai tarsasagok ¢€s egyesiiletek allitottak fel

* azegyéni és a csoportos mérésekhez kapcsolodo kiilonbségeket

* a tesztkészlettel kapcsolatos kiilonbségeket (oktatdsi, klinikai, munkéval
kapcsolatos és egyéb mérések)

* azt, hogy ki a teszteredmények elsddleges varomanyosa (pl. a tesztet kitoltd, a
sziil® vagy gyam, a tesztfejlesztd, a munkaado vagy mas harmadik személy)

* a teszteredmények felhasznalasaval kapcsolatos kiilonbségeket (pl. dontést
befolyasol, mint az alkalmassagi sorrend felallitasanal, vagy a tanicsadast segitd
informaciot biztosit)

» kiilonbségeket abban, mennyire engedi meg a helyzet, hogy a késébbi informécio
tiikrében az értelmezés pontossagat ellendrizziik és javitsuk, ha sziikséges.

Tudas, megértés és szakértelem

A tudas, megértés és szakértelem alapozzdk meg a teszthasznald kompetencidit. E
fogalmak pontos tartalma ¢€s meghatarozasuk részleteinek szintje valdsziniileg
orszagrol orszégra, alkalmazasi teriiletrdl alkalmazasi teriiletre valtozik, és a
teszthasznalattol megkivant kompetencia szintjének is fliggvénye.

Jelen Iranyelvek nem tartalmaznak e fogalmakrol részletes leirast. Mikor azonban az
Irdnyelveket a specialis helyzetekben vald hasznélatra alkalmazzuk, meg kell
hatdroznunk a sziikséges tudast, szakértelmet €s mas személyes jellemzdt. Ez a
meghatarozas része a kornyezethez alkalmazas folyamatanak, mely sordn az éltalanos
iranyelveket specidlis sztenderdekké alakitjuk. A tudas, megértés €s szakértelem ilyen
leirasainak le kell fednitik a kovetkezd nagyobb teriileteket.
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Relevans targyi tudas
Ez tartalmazza:

Az alapvetd pszichometriai alapelvek és eljarasok tudasat, valamint a tesztek
technikai kdvetelményeinek (megbizhatosag, érvényesség, sztenderdizalas stb...)
ismeretét.

A teszt elméleti ismeretét, amely a teszteredmények pontos megértéséhez
sziikséges.

A képességekre, személyiségre vagy mas pszichologiai konstruktumokra vagy a
pszichopatologidra vonatkozd relevans elméletek és modellek ismeretét és
megértését, mint amelyek sziikségesek ahhoz, hogy pontosan tudjuk a teszteket
megvalasztani és az eredményeket értelmezni.

A tesztek soranak, és a gyakorlatunkra nézve fontos teszt-forgalmazoknak az
ismeretét.

Eszkozismeret és szakértelem
Ez tartalmazza:

a specialis mérési eljarasokkal vagy eszkozokkel kapcsolatos tudast ¢és
szakértelmet, beleértve a szamitogépes mérési eljardsok hasznalatat is;

a szakember repertoarjaban szereplé mérdeszkozok hasznalatdval kapcsolatos
specialis tudast ¢és gyakorlati szakértelmet; és

a tesztpontszamok mogott rejlé konstruktum vagy konstruktumok ismeretét és
megértését ott, ahol ez fontos ahhoz, hogy a teszteredményekbdl érvényes
kovetkeztetéseket vonjunk le.

Az Iranyelvek hatokore:

Altalénos személyes feladattal kapcsolatos szakértelem

Ez tartalmazza:

a relevans tevékenységek, mint tesztfelvétel, jelentés és a tesztalanyoknak és mas
klienseknek valo visszajelzés gyakorlasat;

megfeleld szobeli €s irasbeli kommunikécids szakértelmet, amely a tesztalanyok
pontos felkészitéséhez, a teszteredmények jelentéséhez €s relevans masokkal (pl.
szll6k vagy szervezetpolitika alkotok) valo interakciohoz sziikséges; és
interperszonalis szakértelmet, mely a tesztalanyok pontos felkészitéséhez, a teszt
felvételéhez és a teszteredmények visszajelzéséhez sziikséges.

Kornyezetre vonatkozo tuddas és szakértelem

Ez tartalmazza:

annak tudasat, mikor hasznaljunk és mikor ne hasznéljunk teszteket;

annak tudasat, hogyan agyazzuk be a tesztelést a mérési szituacid mas, kevésbé
formalis alkotorészei kozé (pl. életrajzi adatok, strukturdlatlan interji és
felvilagositas stb...); és

a teszthasznalattal és annak gyakorlati kdvetkezményeivel kapcsolatos, érvényben
1évo szakmai, jogi és etikai dolgok ismeretét.
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Feladatszervezési szakertelem

Ez tartalmazza:

a tesztek hasznalataval, a tesztadatokkal, a visszajelzés biztositasaval, a jelentések
tarolasaval, a tesztadatok és tesztanyagok tarolasaval és az értik vallalt
felelosséggel kapcsolatos magatartasi kodex és az ezekkel kapcsolatos helyes
gyakorlat tudasat; és

annak a tarsadalmi, kulturalis és politikai kdrnyezetnek az ismeretét, melyben a
tesztet hasznaljak, és annak ismeretét, hogy az ilyen tényezdk hogyan
befolyasolhatjak az eredményeket, azok értelmezését és felhasznalasat.

Varatlan események kezelésével kapcsolatos szakértelem

Ez tartalmazza:

annak tudasat, hogyan banjunk a felmeriilé problémakkal, nehézségekkel, hirtelen
visszaesésekkel;

annak tudasat, hogy kezeljiik a tesztalany kérdéseit a tesztfelvétel alatt stb..; és
annak tudésat, hogyan kezeljiik azokat a helyzeteket, ahol felmeriil a lehetdsége a
teszt helytelen felhasznalasanak vagy félreértik a tesztpontszdmok értelmezését.

1. Vallaljunk felelosséget az etikus teszthasznalatért

A kompetens teszthasznalo:

1.1

1.2

1.2.

1.2.
1.2.

Szakemberként és etikusan tevékenykedik

1.1 Fejleszti és megtartja a szakmai és etikai normakat.

Miik6do ismerete van arrdl, hogy mik az érvényben 1€vo €s vitatott szakmai €s
etikai kérdések a tesztek hasznalataval kapcsolatban alkalmazasi tertiletiikon.
Explicit elveket kovet a teszteléssel és teszthasznalattal kapcsolatban.*
Biztositja, hogy a ndla vagy vele egyiitt dolgozok ragaszkodnak a szakmai és
etikai viselkedés normaihoz.

.5 Olyan kommunikaciot folytat, mely kiilonds tekintettel van a tesztalany és mas

fontos felek érzékenységére.

.6 A tesztekrol és a tesztelésrdl a médiaban pozitiv és kiegyenstlyozott moédon ad

tajekoztatast.

.7 Elkeriili az olyan helyzeteket, ahol olyan szinben tiinhet fel, mint akinek a

mérés kimenetele érdekében all, vagy ahol a mérés tonkreteheti kapcsolatat
kliensével.

Biztositja kompetenciajat a tesztek hasznalataban

I A tudomanyos elvek és az igazolt tapasztalat kijeldlte hatarokon beliil
dolgozik.

2 Kompetencidjara nézve magas személyes normakat allit és tart fenn.

3 Ismeri sajat kompetencidjanak hatarait és ezen beliil tevékenykedik.

0 Egy példa az elvek kivonatara az A Fiiggelékben
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1.2.4

1.3

1.3.1

1.3.2

1.3.3

1.3.4

1.3.5

1.3.6

1.4

1.4.1

1.4.2

1.4.3

1.4.4

1.5

1.5.1

1.5.2

1.5.3

1.54

1.5.5

1.5.6

Az altala hasznalt tesztekkel és a tesztfejlesztéssel kapcsolatos relevans
valtozasokkal és fejlesztésekkel — beleértve a tesztekre és teszthasznalatra
esetleg hato torvényalkotast és politikat is — 1épést tart.

Felelosséget vallal teszthasznalataért

Csak olyan tesztszolgéltatdst kindl ¢és olyan teszteket hasznal, amelyre
képesitettek.

Elvéllalja a feleldsséget a hasznalt tesztek kivalasztasaért és javaslataiért.
Vilagos €s pontos informaciot biztosit a tesztelési folyamatban résztvevoknek
a pszichologiai tesztelést vezérlé etikai alapelvekrél ¢és  torvényi
szabalyozasrol.

Biztositja, hogy a tesztalany és a teszfelvevd kozotti szerzédés vilagos és a
felek szamara értheté legyen.?!

Figyelemmel van a teszthaszndlat mindenféle, akar nem szandékos
kovetkezményére.

Arra torekszik, hogy a tesztfolyamat szerepldit ne veszélyeztesse vagy ne
okozzon kellemetlen élményeket.

Biztositja, hogy a teszt-anyagokat biztonsagos koriilmények kozott tartsak

Biztositja a teszt-anyagok biztonsagos tarolasat és a hozzaférést kontrollalas
céljabol.

Tiszteletben tartja a szerzéi jogot €s minden olyan, a tesztekre vonatkozd
megallapodasokat, melyekben a madésoldsra vagy tovdbbadasra - akar
kvalifikalt akar nem kvalifikalt més személynek, elektronikus vagy masmilyen
forméban — tilalom van.

Megvédi a teszt alkalmazhatosagat (sértetlenségét) azzal, hogy nem
gyakoroltatja az alkalmazandd teszt-anyagot vagy mas gyakorlati anyagot,
mellyel igy tisztességteleniil befolyasolna az illetd tesztben nyujtott
teljesitményét.

Biztositja, hogy a teszt-technikék leirasat ne hozza oly mdédon nyilvanossagra,
hogy hasznélhatosaguk csokkenne.

Biztositja, hogy a teszteredményeket bizalmasan kezeljék

Meghatérozza, hogy ki férhet az eredményekhez és meghuzza a bizalmas
kezelés szintjét.

A teszt felvétele el6tt elmagyardzza a bizalmas kezelés szintjét a
személyeknek.

Az eredményekhez val6d hozzaférést azokra korlatozza, akiknek ehhez joguk
van.

Miel6tt masoknak a rendelkezésére bocsatand az eredményeket, megszerzi az
érintettek beleegyezését.

Olyan adatallomanyokban tarolja az adatokat, hogy csak az arra jogosultak
férhessenek hozza.

Vildgossa teszi azokat az elveket, melyek eldirjak, mennyi ideig 6rzik meg az
adatallomanyt.

! egy példa szerzédés a tesztalany és tesztelé kozott a B Figgelékben
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1.5.7

2.1

A tudoményos, sztenderdizdlds vagy mads statisztikai céllal archivalt
eredmény-alloményokbdl eltiinteti a neveket vagy egyéb személyi
azonositokat.

2 A tesztek hasznalataban kovessiik a helyes gyakorlatot

Mérjiik fel a tesztelés lehetséges hasznat a mérési helyzetben

A kompetens teszt-hasznalo:

2.1.1
2.1.2

2.13

2.14

2.1.5

2.1.6

2.2

A tesztek hasznalatat meggy6z6 érvekkel igazolja.

Biztositja a kliens sziikségleteinek, ajanldsa okainak alapos elemzését,
valamint a diagnosztikus kategoria, feltétel vagy munka elemzését, melyre a
mérési helyzetet hasznalja.

Megalapozottan allitja, hogy a tesztek altal mérni kivant tudés, szakértelem,
képesség vagy mas tulajdonsag egyiitt jar a kontextusban mutatott relevans
viselkedéssel, melybdl kovetkeztetéseket fog levonni.

Mas relevans parhuzamos informaciéforrasokat is keres.

Ertékeli a tesztek hasznalatanak az elényeit és hatranyait mas
informacioforrasokhoz képest.

Biztositja, hogy a hozzaférhetd parhuzamos informacioforrasokat teljes
mértékben felhasznaljak.

Technikailag vilagos, a helyzethez ill6 teszteket valaszt

A kompetens teszt-hasznald

22.1

222

223
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2.2.5

Miel6tt a felhasznalando tesztet kivalasztand, attekinti a lehetséges relevans
tesztek sorardl szolo kurrens informaciokat (pl. mintadarabok koziil, fiiggetlen
beszamolokbol, szakemberek ajanlasaibol).

Meggy6z6dik arrdl, vajon a teszt technikai és felhasznaloi dokumentacidja
elég informaciot nyujt-e a kovetkezd kérdések kiértékeléséhez:

a) Mi a teszt tartalmanak fokusza, hatokore €s reprezentativitisa, a
sztenderd-csoportok megfelelése, a tartalom nehézségi szintje stb...

b) Kimutatott-e a mérés pontossaga ¢s megbizhatésaga a relevans
populacidra nézve;

c) Kimutatott-e az érvényesség (a relevans populacidora nézve) ¢és
relevans-e a kivant hasznalatra nézve;

d) A felmérni kivant teszt-alanyok csoportjaival kapcsolatban mentes-e a

szisztematikus eltérésektol;
e) Elfogadhat6-e azoknak, akik hasznélataban érdekeltek, beleértve azt,
mennyire gondolhatjak tisztességesnek és relevansnak;
f) Gyakorlatban alkalmazhatd-e, beleértve a raforditasi idot, arat és forras
sziikségletet.
Elkeriili az olyan tesztek hasznalatat, melyek technikai dokumentéacidja nem
megfeleld vagy nem tisztazott;
Csak olyan célokra hasznal teszteket, ahol relevans és megfeleld érvényességi
bizonyiték all rendelkezésre.
teszthasznalok ,tanusitvanyai” vagy a nyilvanvalo kereskedelmi érdeket
képviseldk tanacsai alapjan.
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2.2.6 Valaszol a relevans érdekelt felek (pl. teszt-alanyok, sziilok, megbizok)
kérdéseire azaltal, hogy elégséges informacidt bocsat rendelkezésiikre arrol,
miért valasztotta azt a tesztet, amit hasznalt.

2.3 Gondot fordit a tesztelés korrektségének kérdéseire

Ha a teszteket kiilonbozo csoportokhoz (pl. kiilonbozo nemi, kulturdju, végzettségii,
etnikumu vagy koru csoportokhoz) tartozo személyekkel fogjak felvenni, a kompetens
teszt-hasznalo ésszerii erdfeszitéseket tesz azért, hogy biztositsa:

2.3.1 A tesztek nem torzitanak ¢s megfeleldek a tesztelendd csoportok szdmara.

232 A mérni kivant konstruktumok mindegyik képviselt csoport szédméara
értelmesek.

2.3.3 A tesztben nyujtott teljesitmények csoportok kozotti lehetséges kiilonbségekre
hozzaférhetd a bizonyiték.

2.3.4 Ahol szamit, ott elérheté a bizonyiték a tételek kiilonb6z6é miikddésére
(differential item functioning — DIF).

2.3.5 Van érvényességi bizonyiték, amely tamogatja az hasznalni kivant teszt
alkalmazasat a kiilonb6z6 csoportokban.

2.3.6 A csoportok kozti olyan kiilonbségek hatasat, melyek a célhoz képest nem
relevansak (pl. a valaszolasra vald6 motivaltsag vagy olvasasi képesség)
minimalizaljak.

2.3.7 Az Iranyelveket a teszt korrekt hasznalataval kapcsolatban minden esetben a
helyi politikanak és torvénykezésnek a kdryezetében értelmezik. >

Mikor egynél t6bb nyelven tesztel (orszdgon beliil vagy kozéttiik)>, a kompetens teszt-

hasznalo ésszerii erofeszitéseket tesz azért, hogy biztositsa:

2.3.8 Minden nyelvet vagy nyelvjarast szigori metodoldgiaval, a legjobb gyakorlat
kivanalmainak megfelelden alakitottak ki.

2.3.9 A kialakitok érzékenyek voltak a tartalom, kultura és nyelv kérdéseire.

2.3.10 A teszt alkalmazdi a hasznalt teszt nyelvén vildgosan tudnak kommunikalni.

2.3.11 A teszt-alany jartassagat a tesztfelvétel nyelvében szisztematikusan ellendrzik,
¢és a megfeleld nyelv-valtozatot alkalmazzak esetében, esetleg kétnyelvi
mérést alkalmaznak, ha az sziikséges.

Mikor csokkent képességii személyekkel vesznek fel teszteket, a kompetens teszt-
hasznalo megtesz minden ésszertii erofeszitést ahhoz, hogy biztositsa:

2.3.12 Hozzaérté szakemberektdl kér tandcsot a kiillonbozo csokkent képességeknek a
teszt teljesitményre gyakorolt lehetséges hatasarol.

2.3.13 A lehetséges teszt-alanyokat taniccsal latja el, és igényeiket, kéréseiket
valoban figyelembe veszi.

2.3.14 Ha a teszt-alanyok kozott hallas- latds- vagy mozgéssériilt vagy egyéb
csokkent képességli (pl. tanulasi nehézségekkel kiizdd, diszlexids) emberek
vannak, megfeleld elrendezést hasznal.

> Az Iranyelvek e szakasza a ’legjobb gyakorlatra’ vonatkozik. Mindamellett sok orszagban a tesztek
korrekt hasznalataval kapcsolatos kérdéseknek figyelembe kell venniiik a helyi nemzeti térvényeket
(pl. az amerikaiak 1990-es Torvény a Csdkkent Munkaképességiiekrdl vagy az Egyesiilt Kiralysagban
az 1976-o0s Torvény a Rasszok Kapcsolatarol).

» Az Iranyelvek nemcsak a kiilonboz6 nemzeti nyelvekre és nyelvjarasokra vonatkoznak, hanem olyan
specialis kommunikacioés formakra is, mint amilyen a jel-nyelv, melyekkel a csokkent képességek
kiilonboz6 formainak hatasat akarjak kikiiszobdlni.
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2.3.15 A tesztek modositasa helyett alternativ mérési eljarasok (pl. mas, megfelelobb
tesztek vagy mas strukturalt mérési médok) hasznalatat fontolja meg.

2.3.16 Ha a csokkent képességekre vald alkalmazashoz sziikséges modositasok foka
mar meghaladja a teszt hasznalojanak tapasztalatait, relevans szakmai tandcsot
kér.

2.3.17 A sziikséges modositasokat a csokkent képességek természetéhez igazitja és
ugy tervezi, hogy a pontszdmok érvényességére gyakorolt hatdsuk minimalis
legyen.

2.3.18 A teszt vagy tesztelési folyamat természetét érintd moddositasokrol szolod
informaciokat mindazoknak a rendelkezésére bocsatja, akik a tesztpontszam
alapjan jarnak el vagy azokat értelmezik minden olyan esetben, ahol az ilyen
informaci6 visszatartasa egyébként torzitand az értelmezést vagy helytelen
dontéshez vezetne.

2.4  Megteszi a sziikséges elokésziileteket a teszt-iilésre

A kompetens teszthasznald megtesz minden €sszeri erdfeszitést, hogy:

2.4.1 Jo idozitéssel biztositja az érintett felek tdjékoztatasat a tesztelés céljardl,
arr6l, milyen modon tudnak leginkdbb felkésziilni a teszt-iilésre és az
elkdvetkezo folyamatokrol.

2.4.2 Tajékoztatja azokat, akik olyan nyelvi vagy nyelvjarasi csoportok tagjai,
melyekre nézve a teszt megfelelonek tekinthetd.

2.43 Megkiildi a teszt-alanyoknak azokat a jovahagyott gyakorlati, minta vagy
felkésziilési anyagokat, ha ezek hozzaférhetdk és az illetd teszttel kapcesolatban
ez az ajanlott gyakorlattal 6sszhangban van.

2.4.4 Vilagosan elmagyarazza a teszt-alanyoknak jogaikat és felelésségiiket.”*

2.4.5 Miel6tt barmilyen tesztelésbe kezdene, megszerzi a teszt-alanyok vagy
torvényes gyamjaik vagy képviseldik explicit beleegyezését.

2.4.6 Ha a tesztelés valaszthatd lehetdség, elmagyardzza a tesztfelvétel vagy nem-
felvétel kovetkezményeit az érintett feleknek, hogy azok teljes
tajékozottsaggal donthessenek.

2.4.7 Megteszi a sziikséges gyakorlati elokésziileteket, hogy biztositsa:

a) azokat az elOkésziileteket, melyek a teszt kiadoja altal kikotottekkel
Osszhangban vannak;
b) a tesztelés helye és az eszkozok jo eldre el vannak rendezve, a fizikai

kornyezet elérhetd, nyugodt, biztonsagos, benne nincsenek zavaro
koriilmények ¢és megfelel a célnak;

C) elegendd teszt-anyag all rendelkezésre és ellendrizte, hogy nincsenek
sem a tesztfiizetekben sem a valaszlapokon az el6z6 hasznélatbol
szarmazo jelzések;

d) a tesztfelvételben résztvevé munkatarsak kompetensek;

e) megfeleléen félkésziiltek a csokkent képességii emberekkel torténd

tesztfelvételre.”
2.4.8 Felkésziil a valosziniileg eldadodd nehézségekre és ovintézkedéseket tesz az
anyagok ¢és instrukciok alapos elOkészitésével.

*Ld. B Fiiggelék
¥ 1d. A C Fiiggeléket
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2.5

A teszt felvételét korrektiil bonyolitja le

A kompetens teszt-hasznalo

2.5.1

252

253

254

2.5.5

2.5.6

2.5.7

258
259
2.5.10
2.5.11
2.5.12

2.5.13

2.5.14
2.5.15

2.5.16

2.6

A teszt-alanyokkal kapcsolatot teremt: idvozli és pozitiv médon felvilagositja
Oket.

Ugy cselekszik, hogy a teszt-alany szorongasat csokkentse és ne teremtsen
vagy erOsitsen meg felesleges szorongast.

Biztositja, hogy a lehetséges eltereld ingerforrasok (karéra €bresztok, mobil
telefonok, csipogok) ki legyenek kapcsolva.

Biztositja, hogy a teszt-alanyoknak a teszt megkezdése eldtt rendelkezésére
alljanak azok az anyagok, melyeket a teszt felvételénél igényelhetnek.
Megfelelden ellendrzott koriilmények kozott bonyolitja le a tesztfelvételt.
Amikor csak lehetséges, a teszt utasitdsokat a teszt-alanyok elsddleges (anya-)
nyelvén adja meg még akkor is, ha a teszt tartalmat a nem elsddleges nyelvben
mutatott tudas vagy szakértelem bizonyitasara tervezték.

Szigoruan ragaszkodik a teszt leirasban meghatarozott utasitasokhoz és
instrukcidkhoz, de emellett ésszeriien alkalmazkodik a csokkent képességii
személyekhez.

Tisztan és ynugodt hangon olvassa fel az instrukcidkat.

Elég 1d6t biztosit a példak megoldasahoz.

Megfigyeli és rdgziti a teszt eljarastol valo eltéréseket.

A valaszok idejét pontosan koveti és rogziti, ahol ez sziikséges.

Biztositja, hogy minden anyagot szamon tartanak az egyes tesztelési
szakaszok végén.

Oly modon alkalmazza a teszteket, mely lehetdvé teszi a teszt-alanyok hiteles
azonositasanak és szupervizionak a megfeleld szintjét.

Biztositja a tesztfelvételt segitk eldzetes korrekt kiképzését.

Biztositja, hogy a teszt-alanyokra mindig figyeljenek és ne legyenek a
szupervizio alatti iilés alatt sem elterel6 ingereknek kitéve.

Megfelelo segitséget nyujt azoknak a teszt-alanyoknak, akik tal nagy
kellemetlenség vagy szorongas jeleit mutatjak.

Pontosan értékeli és elemzi a tesztadatokat

A kompetens teszt-hasznalo:

2.6.1
2.6.2
2.6.3
2.6.4
2.6.5

2.6.6

2.6.7

2.6.8

Gondosan koveti az értékelés sztenderdizalt eljarasait.

A nyerspontszamok atszamitdsat mas relevans skalatipusra megfelelden teszi.
A tesztpontszamok szandékolt hasznalatanak megfeleld skalatipust valaszt.
Ellendrzi a pontszdm-atszamitasok és mas irdsos eljarasok pontossagat.
Biztositja, hogy elavult vagy a tesztelt személyekre nem vonatkoztathatd
sztenderdek alapjan nem vonnak le helytelen kdvetkeztetést.

Ahol helyénvalo, ott sztenderd képletek ¢€s egyenldségek felhasznaldsaval
Osszetett pontszadmokat szamit ki.

Olyan eljarasokat alkalmaz, melyekkel kisziiri a teszteredmények koziil a
valdszintitlen vagy értelmetlen értékeket.

Vilagosan és pontosan nevezi meg a skaldkat jelentéseiben, és a hasznalt

crer
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2.7

Megfeleloen értelmezi az eredményeket

A kompetens teszt-hasznalo:

2.7.1

2.7.2

2.7.3

274

2.7.5

2.7.6

2.7.7

2.7.8

2.7.9

2.7.10

2.7.11

2.7.12

2.8

Jo szakmai tudéssal rendelkezik a teszt elméleti és fogalmi alapjair6l,
technikai dokumentéacidjarol ¢és a skala-pontszamok hasznalatanak ¢és
értelmezésének utmutatojarol.

Jol ismeri a hasznalt skalakat, a norma- vagy 6sszehasonlitas alapjaul szolgald
csoportok jellemzdit €s a pontszamok korlatait.

Lépéseket tesz annak érdekében, hogy minimalizalja a teszt értelmezdjének
barmilyen, a teszt-alany kulturdlis csoportjaval szemben lehetséges
elfogultsagabol adodo hatasokat a teszt értelmezésére nézve.

Ahol lehetséges, ott megfeleld norma- vagy 0Osszehasonlitd csoportokat
hasznal.

Az eredményeket a tesztelt személyrdl elérhetd informéciok fényében
értelmezi  (beleértve a kordt, nemét, iskoldzottsagat, kultralis és egyéb
tényezOket) kiilonds tekintettel a teszt technikai korldtaira, a mérési
kornyezetre és azok igényeire, akik a folyamat kimenetelében ligitim modon
érdekeltek.

Tartozkodik attdl, hogy egy teszt eredményeibdl tulzott altalanositassal olyan
vonasokra vagy emberi jellemzdkre kdvetkeztessen, melyeket a teszt nem mér.
Figyelembe veszi mindegyik skala megbizhatosagat, a mérési hibat és mas
olyan mindségeket, melyek miitermékeként a pontszamok értelmezésénél
csokkentik vagy novelik az eredményeket.

Kell6 figyelmet fordit az érvényesség hozzaférhetd bizonyitékaira, tekintettel a
mérendd konstruktumra a teszt-alany relevans demografiai csoportjaban (pl.
kulturalis, kor, tdrsadalmi osztaly és nem szerinti csoportok)

A teszt értelmezésénél csak akkor hasznal atmeneti (passing) pontszamokat
(cut-scores), ha az atmeneti pontszdmok érvényességére van azt alatdmasztd
bizonyiték.

Tudatdban van annak a negativ sztereotipizalasnak, mely a teszt-alany
csoportjanak tagjait érik (pl. kulturalis, kor, tarsadalmi osztily €s nem), és
tartdzkodik attol, hogy ugy értelmezze a teszteket, hogy az fenntartsa ezt a
sztereotipizalast.

Szamba vesz minden egyéni és csoportos eltérérést a tesztfelvétel sztenderd
eljarasaitol.

Szamba vesz minden elérhetd, a teszttel kapcsolatos eldzetes tapasztalati
bizonyitékot, ami a tesztben nyujtott teljesitményre vonatkozd adatokat
tartalmaz.

Vilagosan és pontosan tajékoztatja az érdekelt feleket az eredményekrol

A kompetens teszt-hasznalo

2.8.1

2.8.2

2.83

Azonositja azokat a megfeleld feleket, akik hivatalosan megkaphatjak az
eredményeket.

A teszt-alanyok vagy torvényes képviseldjiik tdjékozottsdgon alapulod
egyetértésével irasbeli vagy szobeli jelentést készit a relevans érdekelt felek
részeére.

Biztositja, hogy a jelentések technikai és nyelvi szintje megfelel aa azt kapok
megértési szintjének.
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2.84

2.8.5

2.8.6

2.8.7

2.8.8

2.8.9

2.8.10

2.9

Vilagossa teszi, hogy a teszt-adat csupan egy forrdsa az informacioknak, és
mindig mas informaciokkal 6sszhangban kell tekintetbe venni.

Kifejti, hogy a teszteredményeket a teszt-alanyokrol sz6lo mads
informaciokhoz képest milyen stllyal kell tekintetbe venni.

Olyan formaban és szerkezetben teszi meg jelentését, amely megfelel6 a mérés
kontextusahoz.

Amikor sziikséges, tajékoztatja a dontéshozokat, hogyan hasznalhatjdk az
eredményeket dontésiik meghozatalanal. (1)

Elmagyardzza és szorgalmazza, hogy az emberek kategoridkba soroldsdhoz
teszteredmények hasznaljanak (pl. diagnosztikus vagy munkaalkalmassagi
célbol).

Az irasbeli jelentéseiben vilagos Osszefoglaldt és, ha sziikséges, specialis
ajanlasokat fogalmaz meg.

Szobeli visszajelzést ad a teszt-alanyoknak, ¢és ezt épitd és tdmogatd
szellemben teszi.

Figyelemmel kiséri a teszthasznalat és a teszt helytallosagat

A kompetens teszt-hasznalo:

29.1

29.2
293

294

295

2.9.6

Figyelemmel kiséri és idOszakonként attekinti az iddbeli valtozasokat a
Figyelemmel kiséri a teszteket ellentétes hatasuk bizonyitékaiért.

Tudatdban van annak, hogy a teszt hasznalatat ujra kell értékelnie, ha a teszt
formajaban, tartalmaban és felvételének modjaban valtoztatasok torténnek.
Tudatdban van annak, hogy az érvényesség bizonyitékat Gjra kell értékelnie,
ha a cél, melyre a tesztet hasznaljak, valtozik.

Ha lehetséges, keresi a teszt érvényesités lehetdségét a haszndlandd célra
nézve vagy részt vesz formalis validitas vizsgalatokban.

Ha lehetséges, segiti a teszt sztenderdjére, megbizhatdsagara ¢és
érvényességére vonatkozo informaciok frissitését azzal, hogy a teszt-
fejlesztoknek, kiadoknak vagy kutatoknak relevans adatokat bocsat
rendelkezésére.
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A Fiiggelék: Iranyelvek a tesztelés elveinek kereteihez

A kovetkezd iranyelvek kapcsolatosak azzal a sziikséglettel, hogy a szervezetek
tesztelési politikajukat szisztematikus modon vegyék figyelembe, és ez a politika
minden érdekelt szamdra vilagos legyen. A tesztelés explicit alapelveinek sziiksége
nem korlatozodik a nagy szervezetekre. A teszteket hasznald kis és kozepes méreti
vallalatok, csakigy mint a nagyok, ugyanolyan figyelmet kell forditsanak a tesztelési
politikdra, mint amelyet az egészségre €s biztonsagra, az egyenld esélyekre, a
csokkent képességekre és mads, a helyes iranyitdsi és a személyzet kezelésére
vonatkoz6 gyakorlatra forditanak.

Mig a kovetkez6 megfontolasokat vagy kdvetelményeket lehet adaptalni egyéni teszt-
hasznalokra, akik maguk folytatnak szakmai gyakorlatot, fontos marad, hogy 6k is
vildgosan megértsék sajat politikajukat, és kommunikalni tudjak azt masoknak.

A tesztelésre vonatkoz6 politikat azért hozzak 1étre, hogy:

- biztositsa a személyes és szervezeti célok dsszhangjat;

- Dbiztositsa a lehetséges helytelen hasznalat kizarasat;

- demonstralja a helyes gyakorlat melletti elkotelezettséget;

- Dbiztositsa, hogy a teszthasznalat megfelel a kivant célnak;

- biztositsa, hogy a teszt nem diszkriminal igazsagtalanul,

- Dbiztositsa, hogy az értékelések 0sszefoglalo, relevans informaciokon alapulnak;
- biztositsa, hogy a teszteket csak kvalifikalt személyzet hasznalja.

A tesztelés politikdja sziikséges, hogy a legtobb — hanem az Gsszes — kovetkezd
kérdéssel foglalkozzon:

- pontos teszthasznalat;

- az anyagok ¢€s a pontszamok biztositasa;

- ki veheti fel a teszteket, ki pontozhat és ki értelmezheti a teszteket;

- kvalifikaltsagi kivanalmak a leendd teszt-hasznalokkal szemben;

- ateszthasznalo képzése;

- ateszt-alany eldkészitése

- az anyagokhoz val6 hozzaférés és biztonsag;

- ateszteredményekhez és pontszdmokhoz valo hozzaférés titoktartasi kérdései;
- az eredmények visszajelentése a teszt-alanyoknak;

- felelosségvallalas a teszt-alanyokért a teszt-iilés elott, alatt és utan;

- minden egyes teszt-hasznalo feleldssége és elszamoltathatdsaga.

Béarmely politika rendszeresen figyelemmel kisérendd és frissitendd, ahogy a
tesztelésben elérehaladunk vagy valtozasok torténnek a gyakorlatban.

Sziikséges, hogy az érdekelt felek tajékozottak legyenek a tesztelési politikarol, és
ahhoz hozz4 tudjanak férni.

Minden szervezet tesztelési politikdjaért egy olyan kvalifikalt teszt-haszndloé a

feleldsség, akinek megvan a tekintélye ahhoz, hogy a politikdhoz vald ragaszkodast és
a politika kivitelezését biztositsa.
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B Fiiggelék: Iranyelvek a tesztelési folyamatban érdekelt felek kozotti szerzodés
kialakitasara

A teszt-hasznald és teszt-alany kozotti szerzodés Osszhangban kell legyen a helyes
gyakorlattal, a torvényességgel ¢és a tezt-hasznald tesztelési politikdjaval. A
kovetkezOkben egy példat nytjtunk arra, milyen jellegli dolgokkal kell foglalkozzon
egy ilyen szerzddés. A részletek a mérési kornyezetnek (pl. foglalkoztatasi,
pedagogiai, klinikai, igazsagiigyi szakértdi) €s a helyi vagy nemzeti szabalyoknak ¢és
torvényeknek a fiiggvényében valtoznak.

A teszt-hasznald, teszt-alanyok ¢és mas érdekeltek kozotti szerzédések gyakran
hallgatolagosak és (legalabbis részben) nem kimondottak. Az elvarasok, a szerepek és
felelosségek tisztazéasa segithet a félreértések, karok és pereskedés elkeriilésében.

A teszt-hasznald a maga részérdl torekszik arra, hogy:

b.1 tajékoztassa a teszt-alanyokat arrél, hogyan hasznaljak fel teszt-pontszamaikat,
és hogy joguk van ahhoz hozzajutni*®;

b.2  eldzetesen figyelmeztessen minden, a tesztelési folyamattal jard anyagi
teherre, arra, hogy ki felelds annak kifizetéséért és mikor esedékes a fizetés;

b.3 a teszt-alanyokat udvariasan, tisztelettel és részrehajlas nélkiil kezelje tekintet
nélkiil rasszukra, nemiikre, korukra, csokkent képességeikre stb...;

b.4  olyan teszteket hasznaljon, melyek bizonyatottan jo6 mindségiiek, megfelelnek
a teszt-alanyoknak ¢és a felmérés céljanak;

b.5  tajékoztatja a teszt-aalnyokat a tesztelés eldtt arrdl, mi a felmérés célja, milyen
jellegli a teszt, kiknek jelenti a teszteredményeket és hogyan tervezik azokat
felhasznalni;

b.6  eldzetesen jelezze, mikor veszik fel a tesztet, mikor lesznek az eredmények
hozzatérhetéek, hogy kaphatnak-e a teszt-alanyok vagy maéasok a tesztrdl,
kitoltott valaszlapjukrol vagy pontszamaikrol méasolatot vagy sem?’;

b.7  képzett személy vegye fel a tesztet ¢és kvalifikalt személy értelmezze az
eredményeket;

b.8  ateszt-alanyok tudomasara jusson, ha egy teszt felvétele valaszthato lehetdség,
¢s ha az, mi a kovetkezménye annak, ha felveszi, és annak is, ha nem veszi fel
a tesztet;

b.9  a teszt-alanyok megértsék, milyen feltételekkel vehetik fel Gjra a tesztet — ha
van ilyen-, pontoztathatjak Ojra a tesztet vagy tordltethetik pontszamaikat;

b.10 a tesz-alanyok tudomdsdra jusson, hogy eredményeiket érthetéen
elmagyardazzak majd nekik a teszt felvétele utan a Iehetd legrévidebb idovel;

b.11 a teszt-alanyok megértsék, hogy eredményeiket a torvény és a legjobb
gyakorlat kijelolte hatarokon beliil bizalmasan kezelik;

b.12  t4jékoztassa a teszt-alanyokat, kik férnek hozza majd teszteredményeikhez és
mely pontszdmokhoz;

* Ebben a kérdésben a torvényi szabalyozas orszagonként véltozé. Példaul a jelenlegi btrit
Adatvédelmi Torvény mas hozzaférési jogokat biztosit a szamitogépen tarolt adatokhoz mint az irasban
rogzitett adatokhoz.

7 Mig a teszteket és a valaszlapokat altelaban nem adjuk 4t masoknak, van kiilsnbség az orszagok
kozott annak gyakorlataban, hogy mit engedjenek a teszt-alanyok vagy masok birtokaba. Mindamellett
sokkal nagyobb valtozatossag van abban, mit varnak a teszt-alanyok, milyen informaciokat fognak
kapni. Fontos, hogy a szerzddés tisztdzza azt is, mit nem fognak kapni, és azt is, mit fognak kapni.
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b.13

a teszt-alanyok tudatdban legyenek, hogyan kell panaszt tenniiik vagy
problémat jelezniiik.

A teszt-hasznal6 tajékoztatja a teszt-alanyokat arr6l az elvarasrol, hogy:

b.14

b.15

b.16

b.17
b.18

b.19

a tesztelési folyamat alatt nekik is udvariasan ¢€s tisztelettel kell viselkednitik
masokkal szemben;

ha bizonytalanok abban, mért veszik fel veliik a tesztet, hogyan veszik f6l, mit
kell tenniiik és mi lesz az eredményekkel, a tesztelés elott kérdezzEék meg;
tajékoztassak a megfeleld személyt barmilyen koriilményrdl, amelyrdl azt
hiszik, hogy eltorzithatja a teszteredményeket vagy szeretnék, ha figyelembe
vennék;

kovessék a teszt-felvevo instrukcioit;

tudataban legyenek a tesztfelvétel elutasitasaval jardé kovetkezményeknek, ha
ugy dontenek, hogy nem veszik fel, és késziiljenek fel e kovetkezmények
elfogadasara;

biztositsdk, ha a tesztszolgaltatasért fizetni kell, hogy fizetni fognak az
elfogadott hataridére.

232



C Fiiggelék: Csokkent képességii vagy testi fogyatékos emberek tesztelésére
kotott megallapodasok alkalmaval figyelembe veend6 szempontok

Kiilonos figyelem ¢és szakértelem sziikséges akkor, ha a tesztfelvétel modjat meg kell
valtoztatni azért, hogy a csokkent képességii személyek sziikségleteinek megfeleljen.
Mint mindig, a nemzeti torvénykezésre és gyakorlatra®® kell tekintettel lenniink, és a
maganélethez vald személyiségi jogokat kell tiszteletben tartanunk. Mikor a csokkent
képességek tipusara és szintjére kérdeziink ra, a kérdések csak arra az informaciora
vonatkozhatnak, hogy a személy képes-e a teszt kitdltéséhez megkivant
tevékenységek vallalasara. Kiilonos gondossaggal kell eljarnunk a foglalkoztatassal
kapcsolatos tesztelésnél.”

Nincs egyszerli szabaly annak biztositasara, hogy egy tesztet minden csokkent
képességli emberrel korrekt modon vegyiink fel. Szakmai megitélés dolga, hogy jobb-
e alternativ mérési modot hasznalni vagy modositani a tesztet vagy esetleg a teszt
felvételét. A gyakorlatban ritkdn lehetséges a modositott tesztet megfeleld,
ugyanolyan csokkent képességli mintdn bemérni, hogy biztositsuk a teszt
Osszehasonlithatosagat a sztenderdizalt valtozattal. Mindamellett ha vannak adatok —
példaul az id6korlatok valtoztatdsanak hatdsaira, a teszt Braille vagy magnofelvételes
valtozatara vonatkozodan -, az ilyen adatok eligazithatjak a teszt-hasznalot a sziikséges
modositasok véghezvitelében. Ha a modositott véltozat teljes sztenderdizalasa estleg
nem is lehetséges, amikor az praktikus, kis mintan elézetes felmérd tesztelés
kivénatos.

Miutdn sziikében vagyunk a csokkent képességli személyek (akar modositott akar
eredeti) tesztekben nyujtott teljesitményeirdl szo6l6 informacioknak, sokszor
megfeleldbb, ha a teszteredményeket kvalitativabb modon hasznaljuk. Hasznalhatok
ugy is, hogy a mérni kivant jellegzetességre (képesség, motivacio, személyiség stb...)
adunk jelzést, mely kiegészithetd vagy alatdmaszthaté mas moddszerekkel gylijtott
informéaciokkal is.

Az egyéni mérésre vonatkozdan a felmérd altalaban a mérési eljardsokat a mért
személy képességeihez igazithatja. Mindazonaltal csoportos tesztelésnél specidlis
problémak meriilnek fel (pl. munkara vald kivalasztasnal). Itt gyakorlati nehézségek
meriilhetnek fel, mikor a csoportos tesztelés koriilményei kozott egyeseknél mas
tesztfelvételi modot alkalmaznak. S6t, mindegyik érdekelt fél ugy vélheti, hogy a
kiilonboz6 banasmod igazsagtalan. Példaul ha a teszt kitdltésére tobb idét adunk, a
csokkent képességiiek tudataban lehetnek, hogy most ,,masképp” bannak veliik, a
tobbiek pedig ugy érezhetik, hogy az extra id6 igazsagtalan elényhdz juttatja az
illetOket.

A specidlis i1gényekrél sz6l6 tanacsokat ugyanugy beszerezhetjiik a relevans
érdekvédelmi szervezetektdl, mint maguktol a teszt-alanyoktol. Altalaban segit (ha ezt

* Az Egyesiilt Allamokban példaul a Csokkent Képességli Amerikaiakrol Sz6l6 Torvény (1990)
rendelkelkezéseit kell figyelembe venni. Az Egyesiilt Kiradlysagban a Csokkent Képességliek
Megkiilonboztetésérél Szolo Torvény (1995), a Foglalkoztatasi Gyakorlat Kodexe kimondja, hogy
,megkivantatik, hogy a munkaltatbk modositsak a teszteket — vagy azt a modot, ahogyan az ilyen
teszteket alkalmazzak — annak érdekében, hogy bizonyos csokkent képességii palyazokat is szamitasba
vegyenek.

9 Részletes eligazitasért az Egyesiilt Allamokban 1d. Eyde, Heaton és Nelson (1994)
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a torvény engedi), hogyha kozvetleniil az egyénektdl kérdezzik meg nem-
félelemkeltd, segitd6 modon, hogy van-e olyan dolog, amit figyelembe kellene
venniink.”® Sok esetben az ilyen konzulticio segit abban, hogy a megfeleld
modositasokat végrehajtsuk a tesztfelvétel kornyezetében anélkiil, hogy a teszten
magan valtoztatnunk kellene.

A kovetkezd vézlatos forgatokonyv daltalanos eligazitdst nyajt annak lefolyasara
nézve, hogy eldontsiikk, modositsuk-e a tesztelést, és hogyan vigyikk végbe a
modositast. Lényegében a csokkent képesség vagy hozzajarul a tesztpontszamok
varianciajahoz, vagy a konstruktumra nézve relevans vagy nem relevans varianciahoz
jarulhat hozza. Az elsd esetben nincs sziikkség modositasra. Az utolsd esetben a
modositas célja az irrelevans variancia-forras eltavolitasa (a teszt koriilményeinek
modositasaval vagy egy megfelelobb teszttel vald helyettesitéssel). A madasodik
esetben (kontruktum-relevans variancia) azonban a teszt modositasa befolyasolja a
tesztpontszamok relevanciajat.

Cl.  Valoszintlisitheté-e, hogy a csokkent képességnek lesz hatdsa a tesztben
nyuyjtott teljesitményre? Sok ember olyan csokkent képességli, hogy az nem
befolyasolja a teszt-teljesitményt. Ilyen esetekben felesleges lenne hozzéajuk
alkalmazkodni.

C2.  Ha a csokkent képesség valoszintileg befolyasolja a teszt-teljesitményt, akkor
ez a mérendd konstrukcidra nézve fontos-e? Példaul egy artrézisos kezii
vizsgalati személynek gondot okozhat olyan gyorsasagi teszt végzése,
amelyben szerepel az irds. Ha a mérendd konstrukcié része az a képesség,
hogy manualis feladatokat gyorsan teljesitsenek, akkor a tesztet nem kell
megvaltoztatni. Ha azonban a cél a vizudlis ellendrzés sebességének becslése,
akkor alternativ valaszmod lenne megfeleld.

C3.  Ha egy specialis csokkent képesség esetleges a mérendd konstrukciora nézve,
de valdsziniien befolyasolja a személy tesztben nytjtott teljesitményét, akkor
az eljaras modositasat meg lehet fontolni.

C4. A hasznéaloknak mindig tajékozdodniuk kell a teszt-kézikonyvbél és a kiad6tol
eligazitdsért a modositasrol és informacioért az alternativ formatum és eljaras
tekintetében.

C5. A hasznaloknak a relevans érdekvédelmi szervezeteknél is tajékozodniuk kell
tanacsért és eligazitasért arrdl, hogy az egyes csokkent képességek lehetséges
velejaroirdl tanacsot és eligazitdst kapjanak. Tajékozodniuk kell még a
relevans irodalomban vagy dokumenticidban és arrél, milyen jellegl
adaptaciok és modositasok bizonyulhatnak hasznosnak.

C6.  Minden, a teszten vagy a teszt-felvételi eljarason végzett modositast gondosan
dokumentalni kell a médositds mogott hiz6do okokkal egyiitt.

3% Az Egyesiilt Kiralysagban a Csokkent Képességilick Megkiilonbdztetésérél szolo torvény (1995) az
egyénre is 16 kotelezettséget, hogy sajat igényeit tudatositsa.
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