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WORK PSYCHOLOGY - QUO VADIS?
ABOUT THE NEED OF FORE FILLING PRACTICAL KNOWLEDGE ,,USERS” EXPECTATIONS

The overview presented in this article is the outcome of challenges that stand ahead
of work psychology, demanding a new perspective on the way we educate students in this
specialization, and on the employment market- which expects that the currently working
psychologists will have a bigger flexibility in apprehending professional knowledge and
abilities. Effective functioning and maintaining a professional level by psychologists
demands good knowledge of permanent changes that take place in the employment
environment (new forms of employment, a higher demand for workers with specialized
qualifications, also creating complex systems of knowledge and providing services, instead
of a ,,solid” outcome of goods and products), all this creates a necessity for gaining new
professional capabilities, and maintaining ethical principles, allowing to resolve conflicts
that frequently rise before the work psychologist. The interdisciplinary character
of the ,,Industry and Organization Psychology” specialization, requires broadening of the
educational program and including knowledge from the broader line of such departments
as: industrial medicine, legal issues of employment, business ethics, psychology
of heath, and clinical psychology (mobbing, workaholism, professional burnout syndrome,

unemployment stress).

WPROWADZENIE

Debaty angazujace szerokie grono uczestnikow,
skoncentrowane na doniostych problemach rozwo-
ju dziedziny naukowej, w szczegdlnosci zas dziedzi-
ny stosowanej, jaka jest psychologia pracy 1 organi-
zacji, nie odbywajq sie bez istotnej przyczyny i nie
w przypadkowym momencie czasowym (historycz-
nym). Okazja do gltebszej refleksji nad problemami,
wyzwaniami 1 priorytetowymi zadaniami stojacy-
mi przed psychologig pracy w Polsce w pierwszych
dekadach XXI wieku, stal sie Jubileusz 45-lecia
pracy naukowej Profesor Zofii Ratajczak. Jubilat-
ce, szczegblnie zastuzonej dla rozwoju tej dziedziny
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psychologii stosowanej, wieloletni wspdélpracowni-
cy 1 uczniowie dedykowali zbiorowa prace zatytu-
lowana Perspektywy Psychologii Pracy, w ktorej
zaprezentowali szerokie spektrum zagadnien i pro-
bleméw nurtujacych teoretykéw oraz praktykow
zajmujacych sie tg dziedzing wiedzy. Problemy te,
sita rzeczy zostaly w ksiazce przedstawione skroé-
towo, ale odbyta w maju 2007 roku w trakcie Sesji
Jubileuszowej debata panelowa, uzmystowila nam
— jej uczestnikom — wielo§¢é probleméw pominie-
tych lub zbyt powierzchownie albo jednostronnie
potraktowanych. Stad tez dostrzegliémy celowos§é
kontynuowania dalszych dyskusji nad tymi proble-
mami, ktére uznajemy za pierwszoplanowe i stra-
tegiczne dla rozwoju wspédtezesnej psychologii pra-
cy 1 organizacji, a przez to domagajace sie rozwaze-
nia w pierwszej kolejnosci.
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Wsréd tych probleméw znalazly sie takie, ktore
mozna najkrécej ujaé w formie nastepujacych py-
tan:

1) Na ile znaczaco (a moze wrecz radykalnie?)
zmienity sie wlasciwosci Srodowiska biolo-
gicznego, spolecznego, technologicznego i psy-
chologicznego, wplywajac na charakter pra-
cy wykonywanej przez wspolczesnego czlo-
wieka? Czy zasieg tych zmian wymusza ko-
nieczno$¢ nowego spojrzenia na przedmiot
zainteresowania psychologii pracy 1 w efekcie
ponownego zdefiniowania jej zakresu, a takze
okreslenia priorytetowych zadan dla oséb zaj-
mujacych sie ta dziedzing wiedzy?

2) W jaki spos6b nowe problemy i zadania psy-
chologii pracy wplywaja na relacje pomiedzy
psychologami — badaczami (,teoretykami”)
a psychologami — praktykami? Czy podzial
na te dwie formy uprawiania, w zasadzie jed-
nej profesji, nie staje sie w obecnych czasach
anachronizmem, chociazby z powodu zaciera-
nia sie ostrych granic pomiedzy nimi, a takze
wobec faktu, ze coraz czesciej psychologowie
pelnia obie te role jednocze$nie?

3) Czy wielo$¢ rél zawodowych pelnionych obec-
nie przez psychologéw pracy oraz zadan jakie
wykonuja, nie grozi obnizeniem standardéw
profesjonalnego wykonywania tego zawodu
oraz nie stwarza okazji do sprzeniewierzania
sie zasadom etycznym? Czy, 1 w jaki sposéb
mozna (po)godzi¢ wysokie standardy profe-
sjonalizmu zawodowego z przestrzeganiem
zasad etycznych?

4) Jak usprawnié¢ dialog pomiedzy psychologami
pracy wykonujacymi profesjonalne diagnozy
1 ekspertyzy a ich odbiorcami, tak aby uzy-
teczno$¢ praktyczna tego rodzaju wiedzy
psychologicznej byla jak najwieksza i1 przy-
czyniala sie do podnoszenia prestizu zawo-
dowego psychologéw — ekspertéw w oczach
y2uzytkownikéw” tej wiedzy?

5) W jaki sposéb nowe wyzwania oraz zada-
nia zawodowe, stojace przed wspdlczesnym
psychologiem pracy i organizacji, powinny
wplywaé na zmiany programowe w procesie
ksztalcenia uniwersyteckiego, w zakresie tej
specjalizac)ji zawodowe)?

Mam $wiadomo§é, 1z na wiele sposréd tych py-
tan, nie bede zdolna wyczerpujaco odpowiedzieé
w tym krétkim artykule, gléwnie z powodu ich zto-

zonoscl. Jak wspomnialam na poczatku, debaty
nad fundamentalnymi kwestiami wyznaczajacy-
mi przyszly rozwdj danej dziedziny wiedzy, maja
miejsce w szczegdlnych, przelomowych chwilach
dziejéw $wiata lub spoteczenstw. Coz wiec takiego
istotnego zdarzylo sie w Polsce na przelomie wie-
kow, co zapoczatkowalo intensywne debaty wsrod
psychologéw pracy na temat powyzszych kwestii?

Przede wszystkim pojawily sie zjawiska o charak-
terze lokalnym, a wéréd nich najwazniejsze, jakim
byta polska transformacja gospodarczo-spoleczna,
ktéora umocnita wolny rynek 1 poszerzyla zasieg
sektora prywatnego. Ponadto, nastgpily zmiany
cywilizacyjne o zasiegu miedzynarodowym, takie
jak, globalizacja, technologizacja 1 informatyzacja.
Wszystkie te zjawiska pociagnely za soba radykal-
ne zmiany w strukturze rynku pracy; zwiekszylo sie
zapotrzebowanie na prace wysoko kwalifikowana,
polegajaca na przetwarzaniu informacji 1 wytwa-
rzaniu ztozonych systeméw wiedzy oraz na Swiad-
czeniu ustug (coraz bardziej wyrafinowanych),
a nie jak w przeszloéci, na wytwarzaniu konkret-
nych produktéw. W efekcie, prowadzi to do reduk-
¢ji zatrudnienia, gdyz mniejsza liczba wykwalifi-
kowanych pracownikéw jest w stanie wykonywacé
coraz bardziej zlozone zadania. Pojawiaja sie nowe
zawody, wymagajace nabywania kwalifikacji w zre-
formowanym systemie szkolnictwa, w ktérym naj-
wazniejsza role zaczyna odgrywaé jego szczebel
najwyzszy — studia wyzsze.

ROZSZERZENIE ZAKRESU PRZEDMIOTU
PSYCHOLOGII PRACY | ORGANIZACJI
JAKO ODPOWIEDZ NA WYZWANIA
WSPOLCZESNOSCI

W poréwnaniu z poprzednim stuleciem, szczeg6lnie
za$ z kilkudziesiecioletnim okresem po II wojnie
Swiatowej, charakteryzujacym sie w sferze stosun-
kow pracy wzgledna stabilnoscia, obecnie mamy
do czynienia z niezwyklym tempem zachodzacych
zmian. Jak trafnie zauwaza Robbins (2001), po-
waznym problemem jest fakt, iz ,dzi§ zbyt duzo
zmienia sie zbyt szybko”. Zmiany te dotycza zarow-
no warunkéw, w jakich realizowana jest aktywnos§¢
zawodowa wspoélczesnego cztowieka, jak 1 sposobow
zarzadzania réznymi segmentami gospodarki oraz
organizacjami, ktérych wyréznionymi elementami
sa: pracownik i kierujagcy nim przelozony. Po-
zadanymi reakcjami na nowe wyzwania staja sie:
efektywno$é, produktywno$é i innowacyj-
no$¢ dzialan, ktére stanowia obecnie najistotniej-
sze atrybuty dobrego przystosowania oraz funkcjo-
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nowania jednostek w nowoczesnych organizacjach
(Goszczynska 2006; Kotodziej 2006; Kotodziej,
Goszczynska 2007).

Powyzsze stwierdzenia prowadza do wniosku,
iz kluczowym pojeciem wspodtczesne] psychologii,
aw szczegdlnoéci psychologii pracy, stato sie pojecie
zmiany oraz umiejetno$¢ jednostek oraz wiekszych
zbiorowosci (systemow, organizacji) adaptowania
sie do szybko zachodzacych zmian. Koniecznoscé
zrozumienia istoty pojecia ,zmiana” przez psycho-
logéw zajmujacych sie aktywnos$cia zawodowa, czto-
wieka, (obejmuje ona zaréwno wykonywanie przez
niego zadan w miejscu pracy jak 1 planowanie,
w szersze] perspektywie czasowej, wlasnej Sciezki
kariery, czy sposobu spedzania wolnego czasu po
pracy lub po catkowitym zakonczeniu okresu ak-
tywnoS$ci zawodowej) jest niezbedna dla trafnego
wyznaczenia zadan psychologii pracy, poszerzaja-
cych jej dotychczasowy zakres przedmiotowy.

Zadna dziedzina wiedzy stosowane] nie moze
pozostawac obojetna wobec nowych zjawisk, jakie
zachodza w tej sferze rzeczywistoSci, ktoéra jest
przedmiotem jej szczegblnego zainteresowania.
Tak tez stalo sie w przypadku psychologii pracy,
dla ktérej zjawiska takie jak, masowos$é bezrobo-
cia 1 zwigzany z nim stres utraty pracy, potrzeba
bardziej plastycznego niz dotychczas planowania
$ciezki kariery zawodowej, staty sie impulsem dla
poszerzenia zakresu jej problematyki badawczej.
Warto zauwazyé, ze specyfika przebiegu danego
zjawiska w Polsce, zmuszata badaczy do tworzenia
wlasnych koncepcji teoretycznych oraz metod jego
analizowania. Tak bylo m.in. w przypadku zjawi-
ska bezrobocia, ktére byto dobrze znane na Zacho-
dzie, w krajach o utrwalonym systemie gospodar-
ki wolnorynkowej. Jednakze specyficzne, lokalne
wlasciwosci strukturalne, spoteczne, demograficz-
ne 1 psychologiczne polskiego bezrobocia oraz sil-
nie zréznicowane sposoby radzenia sobie z utrata
pracy przez rézne odlamy polskiego spoleczenstwa,
ograniczaly przydatnosé koncepcji teoretycznych
1 rozwiazan zastosowanych przez badaczy zachod-
nich, np. w analizie Jahody 1 jej wspotpracownikow,
ktérzy opisali zachowania spotecznosci bezrobot-
nych z Marienthalu, w 30. latach ubiegltego wieku
(2007). Konieczne okazalo sie wypracowanie wla-
snych koncepcji oraz sposobéw analizowania zjawi-
ska bezrobocia w Polsce lat 90., ktére zaowocowalo
stworzeniem oryginalnych typologii reagowania na
utrate prace (por. Retowski, 1995, 2004; Chirkow-
ska-Smolak, 2004, Chudzicka-Czupata, 2007). Na-
lezatoby wiec sformutowacé ogdlniejszy postulat pod
adresem polskich psychologéw pracy, a mianowi-

cie, ze warto siega¢ do dorobku empirycznego oraz
koncepcji teoretycznych krajéw majacych diuzsza
niz nasza tradycje stykania sie z danymi zjawiska-
mi. Jednoczeénie jednak trzeba przejawiaé¢ wobec
nich postawe krytyczna, dzieki czemu moga po-
wstawaé cenne opracowania, uwzgledniajace spe-
cyfike 1 odmienno$é przebiegu tych samych zjawisk
w réznych warunkach spoleczno-gospodarczych
1 kulturowych. Takie krytyczne podejScie sprzyjaé
bedzie wzbogaceniu naszej dotychczasowe] wiedzy
psychologicznej oraz zwiekszeniu jej spolecznej
uzytecznosci.

Znaczne poszerzanie sie zakresu problematy-
ki wspotczesnej psychologii pracy wynika z faktu,
ze coraz czesciej, aby rozwigzaé dany problem ko-
nieczne jest wykorzystanie wiedzy bedacej dorob-
kiem kilku réznych dyscyplin naukowych. Coraz
trudniej jest dzi§ uprawiaé psychologie pracy bez
wkraczania na grunt innych dyscyplin wiedzy na-
ukowej, bez poznawania prawidlowos$ci psychologii
klinicznej, psychologii zdrowia, czy psychologii ja-
koéci zycia. Niejednokrotnie mamy tez do czynie-
nia z cze$ciowym pokrywaniem sie ze soba zakre-
séw problematyki nalezacych do réznych dziatéow
psychologii, m.in. psychologii pracy i organizacji
z psychologia ekonomiczna, psychologia zdrowia
oraz psychologia ryzyka.

Integrowanie wiedzy z kilku pogranicznych dzie-
dzin jest ze wszech miar korzystne 1 inspirujace,
gdyz oferujac koncepcje 1 schematy poznawcze,
a takze metodologie badan specyficzne dla kazde;j
z tych dyscyplin z osobna, pobudza sie do tworzenia
nowych koncepcji, umozliwiajacych dostrzezenie
wieloaspektowoséci rozwigzywanych problemoéw.
Nalezy jednak zadbaé¢ o zachowanie odrebnosci
1 specyficznosci kazdej dyscypliny; w przeciwnym
razie latwo moze doj$¢ do zagubienia ich podstawo-
wych celéw 1 zadan, dla osiagania, ktérych zostaty
one powolane do zycia. Na cze$ciowe nakladanie
sie na siebie zakresow problematyki pomiedzy psy-
chologia pracy a psychologia ekonomiczna zwra-
ca uwage Ratajczak (2007), przytaczajac poglady
Tyszki, czolowego przedstawiciela tej dyscypliny
w Polsce. We wstepie do kilku prac tego autora
(Tyszka, 1997, 2004), wskazuje on na trzy podsta-
wowe grupy problemoéw, jakimi zajmuje sie psycho-
logia ekonomiczna, a mianowicie: (1) organizacja
pracy wraz ze sposobami motywowania pracow-
nikow 1 zarzadzaniem wykonywanymi przez nich
zadaniami zawodowymi, (2) dziatalno§é przed-
siebiorcza, z nieodlaczna dla niej konieczno$cia
inwestowania 1 podejmowania ryzyka, (3) zacho-
wania konsumenckie, do ktérych dochodzi dzieki

© Czasopismo Psychologiczne, Tom 14, Nr 1, 2008, 29-37

31



Maryla Goszczynska

posiadaniu przychodéw finansowych, uzyskiwa-
nych z wykonywania pracy (w przypadku utraty
pracy zaspakajanie potrzeb konsumpcyjnych zo-
staje czesto drastycznie zablokowane). Jak widac
z tego wyliczenia, problemy te, oprocz psychologii
ekonomicznej, sa takze przedmiotem zaintereso-
wania oraz badan psychologii pracy i1 organizacji.
Czy nalezy uzna¢é to za niepotrzebna redundancje
1dazy¢ do wyraznego rozgraniczenia zakresu przed-
miotu badan tych dwoéch dyscyplin? Nie dostrze-
gam takiej konieczno$ci, wprost przeciwnie, ktadac
nacisk na inne aspekty tego samego zjawiska oraz
stosujac odmienne metody jego analizowania, moz-
na osiagna¢ wszechstronniejsze jego poznanie oraz
wzbogaci¢ nasza wiedze o nim.

Podsumowujac rozwazania dotyczace zmian, ja-
kie w ostatnich latach dokonaly sie w strukturze
pracy zawodowej, a przez to zmodyfikowaty przed-
miot psychologii pracy 1 organizacji, warto odwotaé
sie do pogladéw Frese’a (2003). Wyrodznia on kilka
nastepujacych kategorii przeobrazen rynku pracy:
(1) rozproszenie pracy w czasie 1 przestrzeni, spo-
wodowane powszechno$cia technik informatycz-
nych (np. Internet), zmieniajacych sposéb komu-
nikowania sie 1 wspélpracy oddalonych od siebie
uczestnikéw rynku pracy; (2) presja na przedsie-
biorczo$é, innowacyjnosé oraz samosterownosé za-
chowan pracownikéw, wynikajaca z ograniczania
sprawowania nad nimi nadzoru przetozonych; (3)
wzrastajaca ztozono§é pracy wymagajaca, obok
umiejetnoéci intelektualnych, réwniez kompetencji
spotecznych (wiedzy o samym sobie 1 umiejetnosci
komunikowania sie z innymi); (4) wielokulturo-
wos¢ §rodowiska, w jakim coraz powszechniej jest
obecnie wykonywana praca.

PSYCHOLOG PRACY — TEORETYK | PRAKTYK,
CZYLI DWA SPOSOBY UPRAWIANIA TEGO
SAMEGO ZAWODU. SPOR RZECZYWISTY

CZY POZORNY, DOTYCZACY ,WYZSZOSCI”
JEDNEJ ROLI NAD DRUGA

Historia sporu pomiedzy psychologami — naukow-
cami (teoretykami) a praktykami na temat tego,
ktéremu ze sposobéw uprawiania zawodu przyznac
prymat, jest doéé dtuga i niektérym obserwatorom
zachowujacym ,zimne”, obiektywne spojrzenie,
czesto wydaje sie jalowa, malo konstruktywna.
Warto uzmystowié sobie na czym polega istota tego
sporu? Otdz, najczesciej teoretykom zarzuca sie,
ze wyboOr problemoéw stanowiacych przedmiot ich
badan, cechuje oderwanie od codzienne) rzeczywi-
stosci 1 spekulatywny charakter rozwazan. Z kolei,

praktykom zarzuca sie zbyt waskie spojrzenie na
diagnozowane wycinki rzeczywistoéci, a takze abs-
trahowanie od szerszego kontekstu teoretycznego,
co prowadzi do zubozenia dokonywanych przez
nich opiséow, diagnoz 1 predykcji. Istota tego sporu
zostala przeniesiona réwniez na grunt psychologii
pracy i organizacji.

Analiza tego czym obecnie zajmuja sie psycho-
logowie pracy 1 organizacji, uprawiajacy zarowno
tzw. psychologie akademicka jak 1 zaw6d psycholo-
ga — praktyka, pozwala stwierdzi¢, ze oba sposoby
wykonywania tej samej w zasadzie profesji znacz-
nie zblizyly sie do siebie. Obydwa sposoby realiza-
¢ji misji zawodowe] przez psychologéw pracy i or-
ganizacji sa réwnoprawne 1 spotecznie przydatne;
dlatego dyskusja o wyzszosci funkcjonowania w za-
wodzie psychologa teoretyka lub praktyka staje sie
obecnie coraz bardziej anachroniczna 1 nieaktual-
na.

Przytaczane przez Rudnicka (w druku) dane
statystyczne, dotyczace czestosci jednoczesnego
funkcjonowania psychologéw w rolach ,teorety-
kow” 1, praktykéw”, pokazuja, ze w USA 1 krajach
Europy Zachodniej zdarza sie to coraz czeSciej.
W Polsce ta praktyka staje sie tez coraz czestsza, co
rodzi konieczno§é przestrzegania obok zasad pro-
fesjonalizmu, takze 1 zasad etycznych. Nie zawsze
oba rodzaje tych zasad daja sie ze sobg harmonijnie
pogodzié. Do tej kwestii powrodce jeszcze w dalsze)
czeécl tego artykutu.

Wskazane przeze mnie wcze$niej zmiany, jakie
w Polsce od lat 90. nastapily w problematyce psy-
chologii pracy, dowodza, ze psychologowie — teore-
tycy nie zamkneli sie w przystowiowej wiezy z kosci
stoniowej, lecz okazali sie by¢ zdolni do szybkiego
dostrzezenia waznych probleméw $rodowiska pra-
cy oraz zareagowania na nie, poprzez inicjowanie
odpowiednich badan i analiz. Z kolei psychologowie
— praktycy, majacy ambicje dostarczania uzytecz-
nych diagnoz 1 ekspertyz, stanowiacych podstawe
dla podejmowania konkretnych dziatan, nie lekce-
wazga, ani tez nie uchylaja sie od siegania do do-
robku empirycznego psychologéw — badaczy, ktory
czesto traktuja jako punkt wyjscia dla tworzenia
realizowanych przez siebie programéw wdrozenio-
wych.

Coraz szerszy w Polsce dostep do unijnych
$rodkéw finansowych, przeznaczanych na bada-
nia diagnozujace rbézne segmenty rzeczywistosci
spolecznej, sprzyja lub wrecz wymaga wspdtpra-
¢y interdyscyplinarnej, w tym m.in. jednoczesne-
go udziatu w realizacji programéw badawczych,
psychologéw pracy teoretykéw oraz praktykow.
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Mozna z duzym prawdopodobienstwem przewidy-
wad, ze taka pragmatyka stanie sie w najblizsze]
przyszilo§ci powszechnym zwyczajem. Opisywany
w literaturze 1 podnoszony w dyskusjach niekto-
rych uczestnikOw wspomnianej sesji jubileuszowej,
w tym takze autoréw tego tomu (por. Rudnicka,
w druku; Gornik-Durose, w druku), problem sil-
nych kontrowersji pomiedzy psychologami teorety-
kami a praktykami (nota bene pojawia sie on takze
w odniesieniu do innych niz psychologia pracy dys-
cyplin, m.in. w psychologii spotecznej [politycznej],
wychowaweczej, czy rozwojowej), przechodzi — moim
zdaniem — coraz bardziej do przeszlosci. Chyba, ze
okreslenie psycholog — praktyk traktowane bedzie
niezwykle wasko 1 w dodatku — nietrafnie, w od-
niesieniu do osoby, od ktorej oczekuje sie szybkie-
go, niemal automatycznego formutowania prostych
1 konkretnych dyrektyw praktycznych lub — co
gorsza — bezrefleksyjnego wdrazania ich. A takie,
niestety, sa jeszcze zbyt czesto oczekiwania agen-
¢ji doradztwa personalnego, agencji reklamowych,
w tym takze tych zajmujacych sie marketingiem
politycznym, ktéore w swoim dziataniu kieruja sie
zasada wasko 1 merkantylnie pojmowanej sku-
teczno$ci oraz nastawieniem na natychmiastowy
sukces (Jego wskaznikiem jest najczesciej dorazna
korzy$¢ ekonomiczna, finansowa).

Postulat, ktérego spelnienie prowadzitoby do
zazegnania konfliktéw miedzy teoretykami a prak-
tykami oraz do maksymalnego zblizenia 1 wzajem-
nego zrozumienia sie obu stron, odwoluje sie do
bycia profesjonalista we wspélczesnym rozumieniu
tego terminu. Profesjonalizm ten powinien polegaé
na rezygnacji ze skrajnego rygoryzmu naukowe-
go, przejawiajacego sie w $cistym przestrzeganiu
wymogéw metodologicznych, przy jednoczesnej
izolacji od problemoéw 1 zjawisk zycia codziennego
o charakterze wyzwan, ktére nieustannie pojawia-
ja sie w otaczajacym nas $wiecie (por. Ratajczak,
1993). W przeciwnym razie, mamy do czynienia
z sytuacja, gdy teoretycy prowadza dobrze kontro-
lowane eksperymenty w sztucznych, wyizolowa-
nych warunkach, ale za to ich wyniki maja mata
warto$¢ eksplanacyjna, a wiec sa malo przydatne
W ,,objasnianiu” znacznie bardziej ztozonej rzeczy-
wisto§ci. Profesjonalizm praktykéw powinien z ko-
lei przejawiaé sie w rezygnacji ze zbyt waskiego,
czysto pragmatycznego 1 pozbawionego refleksji
teoretycznej podejécia do rozwazanych przez nich
probleméw (Banka, 2000).

NOWE ROLE | ZADANIA ZAWODOWE
PSYCHOLOGA PRACY | ORGANIZACJI.
DYLEMATY ETYCZNE PSYCHOLOGA

- PRAKTYKA ,,SLUGI WIELU PANOW”

Podstawowym celem 1 zadaniem psychologii pracy
1 organizacji, jako dziedziny stosowanej, jest two-
rzenie systemu wiedzy uzytecznej, a wiec takiej,
ktora w znaczacy sposob przyczyniataby sie do
rozwigzywania praktycznych probleméw pojawia-
jacych sie w podlegajacym ciaglym zmianom $érodo-
wisku pracy. Oznacza to, ze obok dostarczania dia-
gnoz psychologicznych odpowiadajacych na pytanie
mjak jest”?, oczekuje sie w nich takze odpowiedzi na
pytanie ,jak zmieniaé stan obecny” i ,w jaki spo-
séb wprowadzaé korzystne zmiany”?. Sformutowa-
nie spéjnego systemu wskazowek, dyrektyw prak-
tycznych umozliwia psychologom pracy pelnienie
ich coraz bardziej r6znorodnych rél zawodowych
1 zwiazanych z nimi konkretnych zadan. Wobec
znacznych zmian w przedmiocie badan psychologii
pracy 1 organizacji, rowniez 1 zbiér dyrektyw prak-
tycznych podlega ciaglym zmianom.

Warto takze zauwazy¢, iz podobnie jak w prazy-
padku pracownika, ktéry w ciagu swego zycia za-
wodowego musi ciagle nabywaé¢ nowych kompeten-
cji, aby sprosta¢ zmieniajacym sie wymogom rynku,
réwniez 1 psycholog pracy powinien powaznie braé
pod uwage mozliwoé¢ kilkakrotnego zmieniania
roli, jaka przyjdzie mu petnié¢ w trakcie wlasnej ka-
riery zawodowej. Stwarza to konieczno$¢ tworzenia
znacznie bardziej elastycznego niz w przesztoSci
systemu ksztalcenia uniwersyteckiego przyszlych
psychologéw — praktykow (dotyczy to w rOwnym
stopniu takze innych dziatéw psychologii stosowa-
nej). Na temat wyzwan stojacych przed systemem
akademickiego ksztalcenia psychologéw pracy, kil-
ka uwag sformuluje w koncowej czeéci tego arty-
kutu.

Wracajac do kwestii rol zawodowych 1 zadan psy-
chologa pracy, mozna stwierdzi¢, ze niektére z nich
naleza do do&¢ silnie utrwalonej tradycji, inne za$
sg zupelnie nowymi rolami; pojawily sie wraz ze
zmianami rynku pracy w Polsce, w dobie przemian
transformacyjnych. Do$é wyczerpujace omdowienie
nowych oraz zmodyfikowanych w treéci 1 formie za-
dan psychologa pracy zawieraja prace Chudzickiej-
Czupaly (2007) oraz Turskiej (2007). Do najwaz-
niejszych 1 najczestszych wykonywanych zadan
psychologa pracy i organizacji zaliczane sa te, kto-
re dotycza: poradnictwa zawodowego, doboru
(selekcji) pracownikéw, tworzenia systemow
ich oceniania, motywowania i awansowania,
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prowadzenia szkolen i treningéw pracowni-
czych (np. umiejetnosci interpersonalnych,
asertywnoé$ci, kierowania negocjacjami «Ban-
ka, 2006, 2007», radzenia sobie ze stresem).

Lista tych zadan nie moze byé z zalozenia li-
sta zamknietq, gdyz niezwykle trudno jest dzi$
trafnie przewidzie¢ zmiany w $rodowisku pracy
1 aktywnos$ci zawodowej czlowieka, jakie nastapia
w najblizszych dziesiecioleciach. A to one w gléwne;j
mierze wyznacza, zakres problematyki, jaka zajmie
sie w przyszto$ci psychologia pracy 1 organizacji, co
w konsekwencji pociagnie za soba pojawienie sie
nowych rél oraz zadan dla oséb zajmujacych sie ta
dziedzina psychologii.

Konsekwencja zmian w zakresie zadan reali-
zowanych przez wspélczesna psychologie pracy
1 organizacji, sa nowe role zawodowe, jakie po-
dejmujg obecnie, a zapewne beda w jeszcze wiek-
szym stopniu pelni¢ w przyszlosci, psychologowie
uprawiajacy te dyscypline. Jak stwierdzaja liczni
autorzy, coraz czescie] w XXI wieku psychologowie
beda zatrudniani w agencjach pracy i centrach do-
radztwa, przy czym samo pojecie doradztwa posia-
da obecnie znacznie szerszy niz dotychczas zakres
znaczeniowy (por. Ratajczak, 2006, 2007; Turska,
2006, 2007; Chudzicka-Czupata, 2007). Sens tego
pojecia nie ogranicza sie jedynie do poradnictwa
zawodowego (ktore takze wyraznie zmienia swoj
charakter, stosownie do zmian w formach zatrud-
niania pracownikéw) oraz doboru (selekeji) pra-
cownikow, lecz obejmuje takze inne formy do-
radztwa indywidualnego oraz organizacyjnego.

Coraz czesciej psychologowie pracy staja sie do-
radcami 1 ekspertami, ktérym zlecane jest opraco-
wanie diagnoz, ekspertyz, zawierajacych zaréwno
analize stanu faktycznego danego obszaru rynku
pracy jak 1 prognoze stanu przyszlego, wraz ze
wskazaniem procedur i technik, za pomoca ktérych
wdrazane beda proponowane zmiany. W najbliz-
sze] przyszlosci zwiekszaé sie bedzie zapotrzebo-
wanie na specjalistow z zakresu szeroko rozumia-
nego orzecznictwa psychologicznego, zwigzanego
z zaburzeniami psychosomatycznymi i utrata zdro-
wia psychicznego. Zaburzenia te sa spowodowa-
ne stresem przezywanym podczas wykonywania
pracy (wzrost wymagan wobec pracownikow) oraz
faktem jej utraty (stres bezrobocia), a takze trud-
no$ciami w nabywaniu nowych kwalifikacji, bez
posiadania ktoérych niemozliwe bedzie znalezienie
nowej pracy, w szczegdlnoéci zas pracy atrakcyjne;j,
zaspakajajacej réznorodne potrzeby pracownika.
Ciekawych danych na temat tego, jakie sa obecnie
oczekiwania Polakoéw 1 jakie wedtug nich cechy po-

winna posiadaé atrakcyjna praca, dostarczaja ba-
dania Skarzynskiej 1 jej wspdtpracownikéw (Skar-
zynska, Chmielewski 1998, 2001). Wszystkie stany
frustracji doznawane, gdy oczekiwania pracowni-
kéw sa nie zaspakajane, prowadza do znacznego
obnizenia zaréwno obiektywnej jak i subiektywne;j
jakoSci zycia (Banka, 1994).

Nowe zjawiska w $rodowisku pracy o charakte-
rze patologicznym, takie jak mobbing, pracoholizm,
czy wypalenie zawodowe, beda rodzily zapotrzebo-
wanie na fachowa interwencje psychologiczna, za-
réwno w miejscu pracy jak 1 poza nia, wiec 1 takie
zadanie doradcze bedzie coraz powszechniej udzia-
lem psychologéw pracy. Obok nowych, mamy do
czynienia w $rodowisku pracy ze ,starymi”’, dobrze
juz rozpoznanymi zjawiskami negatywnymi, taki-
mi jak, wypadki i urazy na skutek niebezpiecznych,
ryzykownych zachowan pracownika, stres, wraz
z jego ekstremalna forma w postaci stresu trauma-
tycznego, nadmierne koszty psychologiczne, skut-
kujace zapadaniem na choroby psychosomatyczne.

Zadania psychologa zwigzane z reagowaniem na
te zjawiska, nie ograniczaja sie tylko do dziatan in-
terwencyjnych (udzielanie pomocy 1 wsparcia psy-
chologicznego), lecz coraz czesciej nacisk ktadziony
jest na dziatania profilaktyczne. Aby mébc podej-
mowac takie dziatania, wiedza psychologa musi —
poza jego wlasna dziedzina — obejmowac takze wie-
dze z zakresu innych dziedzin, np. medycyny pracy
1 prawa pracy, polityki spotecznej, zarzadzania ry-
zykiem.

Poza doradztwem indywidualnym, psychologo-
wie pracy 1 organizacji staja sie coraz pilniej poszu-
kiwanymi i cenionymi specjalistami w zakresie do-
radztwa systemowego dla pojedynczych instytucji
lub bardziej zlozonych organizacji, a niekiedy takze
dla catych branz gospodarki wymagajacych reorga-
nizacji, ktére zwiekszalyby ich konkurencyjnoéé na
rynku lub wrecz zapobiegly bankructwu. Mozna
z duzym prawdopodobienstwem przewidywacé, ze
wraz ze zmianami technologicznymi i organizacyj-
nymi — a jak widzimy tempo ich pojawiania sie jest
coraz szybsze — zapotrzebowanie na umiejetnosci
rozwiazywania takich zadan bedzie nieustannie
wzrastac.

Znaczne poszerzenie zakresu rdl i zadan, jakie
obecnie moga petnié¢ psychologowie pracy, spowo-
dowato, ze niepomiernie wzrosta liczba 1 r6znorod-
noé¢ sktadanych im ofert zatrudnienia. Z ofertami
tymi tacza sie tez propozycje godziwych zarobkéw,
rzadko spotykanych w poprzednich latach, zwtasz-
cza w okresie trwania PRL. Wynika to z faktu co-
raz czestszych mozliwo$ci podejmowania pracy
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przez psychologow w sektorze prywatnym (m.in.
w firmach doradztwa personalnego, w firmach
szkoleniowych, reklamowych, w mediach). W kon-
sekwencji, psychologowie ci, poddawani pokusom
placowym, musza rozwigzywaé dylematy etyczne
zwiazane z tym, jak zachowaé obiektywizm i bez-
stronno$¢, gdy trzeba rozstrzygaé spory pomiedzy
pracodawca a pracownikiem. Czyich racji maja oni
bronié¢, gdy prawa pracownika sa ewidentnie na-
ruszane, a nalezne mu odszkodowanie naraza na
straty materialne instytucje, ktéra zatrudnia da-
nego psychologa? Liste tego typu dylematéw moz-
na by znacznie powiekszyc¢.

Konflikty, w jakie moze by¢ uwiklany psycholog
pracy, maja swoje zrédlo w tym, ze zajmuje on po-
zycje osoby, ktérej diagnozy 1 ekspertyzy dotycza
zywotnych interesow kilku stron, kilku réznych
podmiotéw sporu. Stara sie on pogodzié¢ sprzeczne
ze soba interesy tych stron, stajac sie do pewnego
stopnia ich zakladnikiem, gdy prébuje jednoczesénie
»stuzy¢ wiecej niz jednemu panu”. Dyskusje doty-
czace probleméw etycznych zwiazanych z wykony-
waniem zawodu psychologa, nasility sie w latach
90. ubiegtego wieku 1 trwaja do dzi$; uczestnicza
w nich aktywnie psychologowie pracy, przy czym
— co znamienne — cze$ciej inicjuja je badacze — na-
uczyciele akademicey niz praktycy (por. Ratajczak,
Spendel, 1997; Brzezinski, Toeplitz-Winiewska,
2004). Szczegdlne zainteresowanie, nie wolne od
podejrzen o sprzeniewierzanie sie¢ misyjnemu po-
stannictwu swego zawodu, budzi zatrudnianie psy-
chologbéw pracy 1 organizacji w szeroko rozumianej
sferze biznesu, gléwnie zwiazanej z marketingiem,
reklama, czy zarzadzaniem zasobami ludzkimi.
Dylematy przezywane przez psychologéow zatrud-
nionych w biznesie, ich Zrédla oraz konsekwencje
analizuje Gérnik-Durose (w druku, w tym tomie),
konstatujac, ze nie jest tatwo rozwigzac je w sposob
satysfakcjonujacy wszystkie strony konfliktu.

Na niebezpieczenstwo zbytniego zaangazowa-
nia sie psychologéw po stronie firmy, organizacji
lub korporacji (coraz cze$ciej majacej charakter
miedzynarodowy) oraz na jego negatywne konse-
kwencje, zwraca uwage Profesor Ratajczak (2007).
Wskazuje ona na fakt, iz zaangazowanie to moze
mie¢, oprécz charakteru misji, takze charakter
instrumentalny, oparty na kalkulacji finansowej,
gdyz zgodnie z prawami wolnego rynku réwniez
ustugi psychologiczne staja sie cennym towarem,
za ktory warto dobrze zaptacié. Pokuse takiego ro-
dzaju zaangazowania stwarza udzial psychologéow
w rekrutacjach (np. typu heads hunters), selek-
cjach, szkoleniach, a takze w wydawaniu orzeczen

(powypadkowych, dopuszczajacych do uprawiania
pewnych zawodéw lub stanowigcych podstawe do
zwalniania z pracy).

Obowiazujacy Kodeks Etyczno-Zawodowy Psy-
chologa zawiera zbior zasad postepowania w wielu
sytuacjach, w jakich moze znalezé sie psycholog,
lecz to jak postapi on w rzeczywistosci, bedzie zale-
ze¢ od wielu czynnikéw, m.in. akceptowanego prze-
zen systemu wartosci, cech osobowosci, posiadane-
go prestizu zawodowego, itp. Kodeks ten posiada
na tyle ogélny charakter, iz nie mieszcza, sie w nim
pragmatyczne wskazowki 1 dyrektywy, moéwiace
o tym, jak postepowaé przy rozwigzywaniu kon-
kretnych konfliktéw, w obliczu ktorych staje psy-
cholog pracy.

Warto rozwazy¢ pozytki plynace z powrotu do
tradycji odbywania dluzszych (kilkutygodniowych)
praktyk w wybranych, najbardziej reprezenta-
tywnych dla zawodu, instytucjach, korporacjach 1
agendach, w ktérych w przyszlo$ci znajda zatrud-
nienie psychologowie pracy 1 organizacji. DoSwiad-
czenie 1 obserwacje wyniesione z tych praktyk,
moglyby stanowi¢ dobry punkt wyjsécia do dyskusji
nad kondycja etyczna psychologéw, zatrudnionych
w roznych miejscach struktury gospodarki i re-
alizujacych réznorodng game zadan zawodowych.
Woéwczas dyskusja taka nie miataby jedynie cha-
rakteru teoretycznego sporu akademickiego.

POTRZEBA PRZYSZLOSCIOWEJ WIZJI
KSZTALCENIA STUDENTOW W ZAKRESIE
SPECJALIZACJI ,,PSYCHOLOGIA PRACY
| ORGANIZACJI”

Zasadnicze pytanie, zwiazane z tworzeniem pro-
graméw uniwersyteckiego ksztalcenia przyszlych
specjalistéw w zakresie psychologii pracy i1 organi-
zacji, sprowadza sie do kwestii:

Czego powinni uczy¢ sie studenci wybierajacy
te specjalizacje? Nie bez powodu uzytam terminu
,yuczy¢ sie” a nie ,nauczy¢’, gdyz sita rzeczy wo-
bec szybkoSci przemian, zachodzacych we wspdt-
czesnym Swiecie, z gory trzeba zakladad, ze bagaz
wiedzy 1 umiejetnosci zawodowych, wyniesionych
ze studidow nie bedzie zbyt dlugo wystarczajacy dla
skutecznego 1 efektywnego realizowania sie w roli
psychologa pracy 1 organizacji. Tak wiec, podobnie
jak pracownicy 1 pracodawcy, na ktoérych ,koncen-
truje sie” zainteresowanie psychologdéw, réwniez
1oni sami beda musieli permanentnie uczy¢ sie, do-
skonali¢ oraz niekiedy nawet kilkakrotnie w ciggu
swego zycia zawodowego, przekwalifikowywacé sie,
aby moc pelni¢ nowe role.
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Dokumenty opracowane przez miedzynarodowa,
organizacje European Network of Organizational
and Work Psychology pod koniec 90. lat XX wieku,
wyrédzniaja kilka podstawowych pdél badawczych
psychologii pracy 1 organizacji, ktorych problema-
tyka powinna byé uwzgledniona w europejskich
programach uniwersyteckiego ksztatcenia studen-
tow w zakresie specjalizacji ,psychologia pracy
1 organizacji” (por. Ratajczak, 2007). Pierwsze pole
badawcze to psychologia pracy (tradycyjna)
obejmujaca m.in.: analize pracy, zadania, organi-
zacje czasu pracy, analize btedow, ksztaltowanie
srodowiska pracy. Drugim polem jest psycholo-
gia personalna, skoncentrowana na problemach:
analiza relacji miedzy jednostka a organizacja
(przyjmowanie do pracy, awansowanie, zwalnia-
nie), $ciezki kariery w organizacji, ocena osiagniec
pracownika w zwiazku z awansowaniem, polityka
placowa. Kolejnym polem jest psychologia orga-
nizacji, skoncentrowana na nastepujacych zagad-
nieniach: praca 1 komunikacja w grupach, wladza
1 kierowanie, grupowe podejmowanie decyzji, kon-
flikty 1 ich rozwigzywanie, wprowadzanie zmian,
kultura organizacyjna.

Roéowniez wiedza o dylematach etycznych 1 pu-
lapkach nadmiernego zaangazowania w prace za-
wodowa, powinna stanowi¢ istotna cze$é programu
ksztalcenia studentéw psychologii, w ramach zajeé
specjalizacyjnych. Nalezy uzmyslawiaé¢ przysztym
psychologom pracy 1 organizacji, negatywne skut-
ki zbyt silnego, bezkrytycznego utozsamiania sie
z organizacja, w ktoérej beda zatrudnieni. Stoso-
wane przez pracodawcow nagradzanie lojalnosci
1 dyspozycyjnosci moze prowadzi¢ do tego, ze zatra-
ca oni poczucie, 1z sg manipulowani 1 wykorzysty-
wani do dzialania przeciw pracownikom. Niewat-
pliwie znajomo$¢ Kodeksu Etyczno-Zawodowego
Psychologa powinna stanowié¢ niezbedny element
programu ksztalcenia psychologéow in spe. Jedy-
nie bierne przyswojenie sobie tresci Kodeksu, bez
wytworzenia glebszej §wiadomosSci etycznej, moze
okazaé sie niewystarczajacym ,zabezpieczeniem”
przed manipulacja 1 probami korumpowania.
W ostatnich latach powstalo wiele prywatnych
szkol wyzszych, ksztalcacych na skale masowa
psychologéw réznych specjalnoSci, przy czym brak
jest pewnoéci czy w ich programach poswieca sie
dostatecznie duzo miejsca refleksji nad etycznymi
problemami uprawiania tego zawodu.

Coraz bardziej interdyscyplinarny charakter
specjalizacji ,psychologia pracy 1 organizacji” po-
woduje, ze nalezy do programu ksztalcenia wlaczaé
takze wiedze z zakresu réznych pogranicznych

dziedzin wiedzy — prawa pracy 1 medycyny pracy,
strategii prowadzenia negocjacji, etyki biznesu,
wybranych zagadnien psychologii zdrowia oraz
psychologii klinicznej, takich jak np. sposoby ra-
dzenia sobie ze stresem. Szczegdélnego znaczenia
nabiera nauczanie etyki biznesu, ktéra zajmuje sie
analizowaniem ogdlnych zasad moralnych stosowa-
nych w zyciu gospodarczym, a takze szczegbélowymi
zasadami etykil menedzera 1 innych os6b zajmuja-
cych sie sfera biznesu. W Polsce powstalo juz kilka
znaczacych pozycji wydawniczych, prezentujacych
te zasady 1 efekty wdrazania ich do praktyki. (por.
Gasparski, Lewicka-Strzalecka, 2001)

Jak wykazaty wyniki badan, mitem okazaly sie
obawy, i1z firmy przestrzegajace zasad etycznych
nie osiagna dostatecznych profitéw finansowych
1 przegraja wyscig z konkurencja. Wprost przeciw-
nie, umacniaja one swoja pozycje na rynku oraz bu-
duja dobry wizerunek, zyskujac renome instytucji
godnej zaufania, chroniacej interesy swoich klien-
tow.

7 uwagi na trudno$¢ precyzyjnego przewidzenia
dzisiaj, jak bardzo zmieni sie w przysztosci Srodo-
wisko pracy, w jakim bedzie wykonywal swoje za-
dania czlowiek, mozna ograniczy¢ sie jedynie do
postulowania o zachowanie duzej dozy plastyczno-
$ci w budowaniu programoéw ksztalcenia, aby méc
skutecznie reagowaé na wyzwania przysztosci.
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