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MISLEADING CHARM OF DICHOTOMY. WORK AND ORGANIZATION PSYCHOLOGIST
BETWEEN THEORY AND PRACTICE

Theory-practice tension which can be observed in contemporary psychology becomes
a problem for work and organizational psychologists as well. For this applied discipline
setting against or separating researchers and practitioners leads to dangers of irrelevant
theory and invalid practice. The article deals with reasons and consequences of dichoto-
mization of professional role of work and organizational psychologist. Then general sug-
gestions for corrective actions and the model of professional education are presented.

Pytanie ,,dokad zmierza psychologia pracy?” wypo-
wiada¢ mozna na wiele sposobéw. Postugujac sie
zwykla intonacja pytajaca wyrazamy zaintereso-
wanie przyszlo§cia tej dziedziny i1 pragniemy w re-
zultacie otrzymac pewien zestaw prognoz. Ten sam
zestaw stow, lecz wypowiedziany z odmienng into-
nacja, odczytany moze by¢ jako komunikat wyraza-
jacy zaniepokojenie czy wrecz nagane. Wybierajac
sposéréd kilku potencjalnych pytan zadawanych
z odmienna intonacja, bede oddalaé¢ lub zblizaé sie
od obiektywnego opisu warunkéw, ktére w prze-
ciagu najblizszych lat ksztattowaé beda charakter
dyscypliny, jaka jest psychologia pracy 1 organiza-
¢ji. Dlatego tez wybieram forme neutralnego pyta-
nia, ktére moglaby sformutowaé osoba poszukujaca
informacji. Réwnoczeénie, zdaje sobie sprawe, iz
nawet w tym przypadku, ewentualna prognoza zo-
stanie poprzedzona ocena stanu aktualnego, a tak-
ze przewidywanego. Widze jednak réznice pomie-
dzy ocena, ktéra dokonana zostanie spontanicznie
W oparciu o opisane i przeanalizowane zjawiska,
a oceng bedaca wynikiem pewnych przekonan, do
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ktorych nastepnie poszukiwatabym potwierdzaja-
cych teze przyktadow. A niewatpliwie, w przypad-
ku pytan, ktérych podtekstem jest wskazywanie
obszaréw wymagajacych korekty czy tez deprecjo-
nowanie, ocena taka zostata dokonana uprzednio.
W niniejszym artykule chcialaby przede wszyst-
kim zwrdéci¢ uwage na konsekwencje zdychotomizo-
wanego opisu roli psychologa pracy. Innymi slowy,
interesuje mnie to, co wydarzaé sie bedzie pomie-
dzy sytuacja obecna (pytanie ,jak jest?”) 1 sytuacja
przyszta (,jak bedzie?”). Jednak moim zamierze-
niem nie bedzie préba przewidywania globalnych
trendéw rozwoju dziedziny, jaka jest psychologia
pracy i organizacji — wiele aspektéw zachodzacych
zmian zostalo wszakze opisanych w tomie ,Per-
spektywy psychologii pracy” (2007) — lecz rozwa-
zania dotyczace roli zawodowe] psychologa pracy
1 organizacji. Wraz ze zmieniajacymi sie warunka-
mi otoczenia, wobec psychologéw formutowane sa
nowe wymagania, w przywolywanym tomie pisa-
ta o tym Agata Chudzicka-Czupala (2007), jednak
oprocz nich istotna staje sie konieczno§é rozwiaza-
nia wezesniejszych probleméw. Sg one, miedzy in-
nymi, zwiazane z rola zawodowa psychologa pra-
cy, ktora ze wzgledu na charakter podeyjmowanych
przez niego dzialan posiada pewien zakres nieja-
snosci. Ponadto, podobnie jak w przypadku niemal
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kazdej z rél spotecznych, radzi¢ musimy sobie nie
tylko z jej wewnetrznymi sprzecznosciami, ale réw-
niez zrdznicowanymi oczekiwaniami oraz tworzo-
nymi w odniesieniu do tej roli stereotypami (por.
Szmatka, 2007).

Poruszajac sie w coraz bardziej ztozonej rzeczy-
wistoéci spolecznej 1 kulturowe;j, czesto dazymy do
uproszczen, koncentrujac sie na biegunach konti-
nuum opisujacego dane zjawisko. Robimy to nawet
wowcezas, gdy wiemy, ze za luksus dwukategorial-
nych opiséw przyjdzie nam zaplaci¢ zubozeniem
1 zmniejszeniem trafnosci opisu wybranego zjawi-
ska. W przypadku psychologii pracy i1 organizacji
niebezpieczna dychotomizacja opisu wigze sie z kon-
centracja na krancach kontinuum, poprzez ktére
opisywana jest rola zawodowa. Przyktadem moze
by¢ postugiwanie sie przeciwstawnymi kategoria-
mi takimi jak praktyk i teoretyk (ew. badacz), a na-
stepnie préba dokonywania opisu roli zawodowe;)
poprzez wymagania 1 metody dzialania typowe dla
przedstawicieli obydwu krancow. W tej sytuacji,
mniej wyraziste, a wiele bardziej istotne dla funk-
cjonowania psychologa pracy, kwestie sg pomijane,
a dyskutowane sa zagadnienia sprawiajace czasem
wrazenie ,tematow zastepczych”. Niepokojace jest
takze postlugiwanie sie strategia, w ktorej przyta-
czajac opisy przypadkéw jednostkowych badz tez
wyrwanych z kontekstu, dokonuje sie generaliza-
¢ji odnoszacych sie do relacji psycholodzy — biznes.
Przy czym czesto zapomina sie, ze znajdziemy tam
przedstawicieli wielu nurtéw psychologii, w tym
takze osoby nie majace nic wspolnego z psychologia
pracy i organizacji, lecz zajmujace sie¢ na przyklad
marketingiem (por. Zylicz i Wolniewicz, 2004).
Niemniej jednak przyklady te potwierdzaja, ze re-
cepcja dziedziny w spoleczenstwie rzadzi sie spe-
cyficznymi prawami, a braki informacyjne bez tru-
du zapetni¢ mozna w dowolny sposéb. W interesie
psychologdéw pracy 1 organizacji lezy wiec nie tylko
wykonywanie swoich dzialan w sposéb mozliwie
najbardziej profesjonalny, ale takze informowanie
o tym otoczenia spotecznego.

CZYM ZAJMUJE SIE PSYCHOLOG PRACY
| ORGANIZACJI?

Szczegotowy przeglad definicji 1 opracowan zajmu-
jacych sie okreS§laniem pola zainteresowan psycho-
logii pracy 1 organizacji wykracza poza tematyke
niniejszego artykutu, niemniej jednak, skrétowe
przedstawienie, czym 1 w jaki sposéb zajmuje sie
psychologia pracy wydaje sie niezbedne dla dal-
szych rozwazan.

Psychologia pracy ,stawia sobie za cel badanie
1 rozwiazywanie zagadnien praktycznych zwiaza-
nych z praca 1 dziatalnoécia zawodowa czlowieka”
(Banka, 2002, s. 283). W innym podreczniku znaj-
dziemy natomiast definicje, ktéra opisuje psycho-
logie pracy 1 organizacji jako zajmujaca sie wyko-
rzystaniem ,metod, wynikéw i1 praw psychologii
w Srodowisku pracy” (Schultz 1 Schultz, 2002,
s. 27). Réwnoczeénie jednak, autorzy zwracaja uwa-
ge czytelnika na fakt, iz psychologia pracy i orga-
nizacji ma znaczenie zaréwno dla funkcjonowania
pracownikow 1 pracodawcow, jak rowniez codzien-
nego zycia kazdego z nas. Kanon wiedzy European
Network of Organizational and Work Psychologists
(ENOP), przytoczony w podreczniku pod redakcjg
Nika Chmiela (2007), takze obejmuje trzy obszary:
psychologie pracownikéw, pracy oraz organizacji.
Uzupelnieniem tych opiséw jest zalozenie prezen-
towane w wielotomowym kompendium z zakresu
psychologii pracy 1 organizacji, ktérego autorzy
podkreslaja, ze aby opisa¢ te dziedzine konieczne
jest zwrdcenie uwagi nie tylko na trzy przytacza-
ne obszary jej zainteresowania, ale takze na po-
szczegblne poziomy w obrebie kazdego z nich — a
wiec poziom jednostek, grup 1 organizacji (Drenth,
Thierry 1 Wolff, 1998). Zakres zainteresowan tej
dziedziny psychologii jest wiec szeroki. Opisuje ona
cztowieka pracujacego z réznych perspektyw, czyli
fizjologicznej, psychologicznej i spotecznej oraz na
réznych etapach jego rozwoju, a zatem przed, poiw
trakcie funkcjonowania zawodowego, ale réwniez
w sytuacji braku pracy. Psychologia pracy zwraca
uwage zaréwno na funkcjonowanie jednostki, jak
réwniez uwarunkowania dzialania struktur bar-
dziej skomplikowanych, czyli grup oraz zlozonych
organizacji. Nie mniej wazna jest sama praca oraz
warunki jej wykonywania, opisywane z kilku per-
spektyw, a mianowicie biologicznej, érodowiskowe;j
1 technicznej (Banka, 2002, s. 287-288). Juz sam
przeglad nazewnictwa funkcjonujacego w psycholo-
gil pracy 1 organizacji pokazuje liczbe zadan, jakie
podejmowane sa przez psychologdéw pracy, dotycza,
one projektowania pracy, doboru 1 selekcji zawo-
dowej, doradztwa zawodowego, funkcjonowania
organizacjl na wielu poziomach, czyli na przyktad
selekcji 1 rekrutacji, treningu i coachingu, doskona-
lenia metod zarzadzania (por. Banka, 2002).

Psychologia pracy 1 organizacji funkcjonuje w o-
kreslonym konteks$cie organizacyjnym, a przedmiot
jej zainteresowan wymusza interdyscyplinarne po-
dejécie 1 wspoltprace z przedstawicielami innych
dziedzin nauki 1 praktyki (m.in. Drenth, Thierry
1 Wolff, 1998). Jeéli dodamy to tego intensywne
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zmiany cywilizacyjne, takie jak globalizacja, roz-
wo0j technologii, zmieniajace sie wzory pracy, roz-
wo0j 1 regres zawodow czy wrecz catych branzy oraz
zmieniajace sie wymagania rynku (Banka, 2002;
Patterson, 2001; Ratajczak, 2006), jasnym stanie
sie, 1z psychologia pracy 1 organizacji jest dziedzing
znajdujaca sie w fazie ciaglego rozwoju 1 poszerza-
nia obszaréw swoich zainteresowan. Ciagly rozwoj
wymaga, by przedstawiciele tej dziedziny nie tylko
byli éwiadomi historii swojej dyscypliny, lecz réw-
niez gotowl byli na ciagle dotrzymywanie kroku
zmieniajacej sie rzeczywistoéci. Oznacza to takze,
ze pytania o kondycje 1 kierunki rozwoju przedsta-
wicieli psychologii pracy staja sie coraz bardziej
istotne wraz z rosnacym tempem zmian otaczaja-
cego nas Swiata.

STEREOTYPY ROLI | ICH KONSEKWENCJE

Sposréod wielu wymiaréw, przy pomocy ktérych
opisujemy role zawodowag, psychologa pracy 1 orga-
nizacji chcialabym skoncentrowaé sie na jednym
wymiarze, ktéry identyfikuje jako lezacy u podloza
watpliwosci dotyczacych roli zawodowej psycholo-
ga pracy oraz statusu calej tej dziedziny. Zwrdcenie
uwagil na niejasnos$ci 1 watpliwoéci zwiazane z roz-
dzielnym traktowaniem psychologa pracy 1 organi-
zacjl funkcjonujacego w roli teoretyka 1 praktyka
jest takze proba zajecia stanowiska w dyskusji roz-
pisanej na glosy pozostatych autoréw niniejszego
tomu.

Jak pisze Augustyn Banka (2002) sprzecznosci
towarzysza psychologii pracy 1 organizacji od za-
rania istnienia tej dyscypliny. Konflikt zwigzany
jest z postrzeganiem uzytecznosci praktycznej, kto-
ra rozumiana moze by¢ jako ,uboczne skutki” po-
znania naukowego lub tez jako wiedza odrebna od
badan akademickich i ogélnych teorii. W tym dru-
gim przypadku jest wiec $ciéle zwiazana z doSwiad-
czeniami praktyki aktywnie reagujacej na potrze-
by plynace ze strony przysztych odbiorcow dziatan.
Wyrazistoéé tych dwéch opozycyjnych modeli spra-
wia, ze czesto niemal automatycznie zakladamy, ze
nie mozna funkcjonowaé w obydwu tych trybach
jednoczes$nie, a separacja tych dwéch podejsé wy-
daje sie stanem naturalnym. Mozna podejrzewacd,
ze u podloza lezy odwieczny konflikt zasadzajacy
sie na udowadnianiu wyzszo$ci badan podstawo-
wych nad stosowanymi i vice versa. Konflikt ten
wyraziécie przejawia sie w odniesieniu do nauk
Scistych (por. Llewellyn-Smith, 1997), niemnie)
jednak echa odnajdziemy takze w publikacjach
poswieconych psychologii (Dymkowski, 2001; Fox,

1996; Lachowicz-Tabaczek, 2001; Necka, 2005).
Przywotywanych autoréw, pomimo tego, ze sg re-
prezentantami réznych gatezi nauki, taczy prze-
konanie, 1z konflikt ten rozwiazany moze by¢ jedy-
nie poprzez przejScie od nacechowanego nieufno-
§cia wspoélistnienia do wspdtdziatania. Kooperacja
jest niezbedna do sprawnego przeptywu informacji
1 wzrostu innowacyjno$ci, a w rezultacie poprawy
jakosci zycia na poziomie globalnym. W przypadku
dziedziny takiej jak psychologia, ujecie zakladajace
separacje grupy teoretykéw 1 praktykéw wydaje sie
by¢ szczegdlnie zagrazajace dla odbiorcow réznora-
kich ustug psychologicznych. Konsekwencja sepa-
racji i niecheci jest bowiem grozba doprowadzenia
do stanu, w ktérym koszty ponosza obydwie strony
— wyrazajq sie one w nieadekwatnosci teorii 1 zle
funkcjonujacej praktyce (por. Anderson, Herriot
1 Hodgkinson, 2001).

Emocje, wzbudzane gdy koncentrujemy sie na
skrajnych punktach kontinuum opisujacego role
zawodowa psychologa pracy i1 organizacji, powodu-
ja réwniez, ze strony konfliktu najczesciej postrze-
gaja swoich adwersarzy, a takze siebie samych,
w sposob stereotypowy, a wiec uproszczony 1 jed-
nowymiarowy (por. Sztompka, 2002). W ten sposéb
powstaje stereotyp badacza, skrajnego scjentysty,
ktory programowo nie wstuchuje sie w gtos prakty-
ki, a jego podstawowym celem jest osiagniecie me-
todologicznej doskonatosci nawet wowczas, gdy od-
bywa sie to kosztem przydatno$ci wynikéw badan.
7 drugiej strony funkcjonuja dwa modele: cyniczne-
go praktyka na uslugach biznesu wykorzystujace-
go wiedze wytworzong przez teoretykow w sposob
niecny a poplatny lub tez praktyka odrzucajacego!
dorobek nauki akademickiej, a wiec rodzaj ,,wspot-
czesnego dzikusa” czy tez szarlatana (Fox, 1996).

Im silniejszy stereotyp tym rzadziej mozna zna-
lez¢ jego egzemplifikacje wérdd aktywnych psycho-
logéw. Niemniej jednak, wyrazisty obraz wydaje
znacznie latwiej transmitowaé w przestrzen spo-
leczna 1 na tej podstawie ksztattowaé obraz przed-
stawicieli dziedziny. Dlatego tez dalsze rozwazania
proponuje rozpoczaé od zastanowienia sie, w jakim
stopniu przywolane skrajne role wptywaja obecnie
na psychologie pracy 1 organizacji ustug. Czy na-
prawde rozlaczne 1 przeciwstawne kategorie opisu
powinny determinowaé dyskusje o przysztosci psy-
chologii pracy?

! Poruszamy sie w kregu oséb posiadajacych wyksztatcenie psy-
chologiczne, a wiec, w przypadku Polski, absolwentéow studiéw
wyzszych, ktérzy z pewnymi kanonami wiedzy zostali zapozna-
ni.
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Postugujac sie danymi sprzed ponad dekady ze-
branymi przez Waltera C. Bormana i Gene L. Cox
(1996) wérdd ponad szesciuset czlonkéw Society for
Industrial and Organizational Psychology (SIOP)
wyrézni¢é mozna dwa gléwne obszary dzialalnosci
zawodowe] psychologéow, ktore przyciagaja ponad
30% badanych. Sa to praca na uczelni (34%) oraz
praca w charakterze konsultantéw organizacyj-
nych (37%). Co ciekawe, 1 godzace w stereotyp,
nie sa to role roztaczne — 77% sposréd badanych
0s0b pracuje zaréwno jako naukowcy, jak réwniez
zajmuje sie praktyka. Przy czym ponad potowa
z nich po$wieca jej wiecej niz 10% swojej caloscio-
wej aktywno$ci w roli psychologa pracy i organiza-
¢ji. Znacznie nizsze wyniki podaje natomiast Ann
Howard (1990, za: Borman i1 Cox, 1996), wedlug
ktérej 34% pracownikéw naukowych zajmuje sie
takze szeroko rozumianym konsultingiem. Podob-
ny obraz przedstawiciela dziedziny znajdziemy
takze w pisanym z perspektywy europejskiej pod-
reczniku pod redakcja Nika Chmiela (2007, s. 39)
— opisujac dzialania psychologa pracy i1 organizacji
wspomina on o dwoch rolach. Sa to role eksperta
1 animatora, przy czym bardzo wyraznie podkreslo-
na jest konieczno$¢ taczenia tych dwaéch rél, aby po-
ziom $wiadczonej dziatalnoéci praktycznej byt jak
najwyzszy.

POMIEDZY TEORIA A PRAKTYKA, CZYLI GDZIE?

Stereotyp badacza 1 praktyka wiaze sie z przypi-
sywaniem przedstawicielom tych dwoéch grup od-
miennych motywacjii podkreslanie réznic w jakosci
Swiadczonych przez nich dziatan oraz stosowanie
kryteriow, ktore nie moga by¢ przez druga strone
spelnione. Jest to o tyle niebezpieczne, ze biorac
pod uwage postulowany model dziatania psycho-
loga, ktéry przewiduje laczenie roli animatora
1 eksperta, mozemy przypuszczaé, ze pojawiajace
sie przed aktywnymi psychologami pracy i organi-
zacjl problemy maja znacznie bardziej ztozony cha-
rakter niz te, ktére przypisywaé mozemy rolom ste-
reotypowym. Stad tez, raz jeszcze warto przywolaé
postaé teoretyka reprezentujacego czysta nauke,
a wiec niezalezng od zapotrzebowania otoczenia
spotecznego oraz praktyka, postrzeganego jako za-
przedanego korporacji 1 uprawiajacego niby-nauke.
Préba opisu profesjonalnej roli poprzez dychotomie
teoria-praktyka wydaje sie prowadzi¢ do btednych
zalozen odnoénie wyzszos$ci okre§lonych metod dzia-
lania, wyrafinowania metodologicznego, czy tez regut
etycznych stosowanych przez przedstawicieli oby-
dwu obozow.

Spojrzenie na uzyteczno$¢ wiedzy psychologicz-
nej wciaz bowiem determinowane jest identyfika-
¢ja z jednym z dwoch konkurujacych modeli. Pierw-
szy z nich zaklada oddzielne funkcjonowanie teorii
1 praktyki, natomiast drugi postuluje funkcjono-
wanie nauki w Scistym zwiazku z praktyka (Ban-
ka, 1998; Fox, 1996). W odniesieniu do psychologii
pracy 1 organizacji, bedacej dziedzina stosowana,
postulaty pierwszego modelu wydaja sie by¢ nie-
przystawalne, co nie znaczy, ze nie formutowane.
Patrzac w jaki sposob przeobrazenia tej dziedziny
zachodzity w USA 1 niektérych krajach Europy,
trudno oprzeé¢ sie wrazeniu, ze obecnie podobne
spory toczy¢ sie moga na gruncie polskim, a napie-
cia pomiedzy badaczami i praktykami beda sie na-
silaé¢ (por. Banka, 1998; Necka, 2005).

Przedstawicieli dziedziny tak bliskiej zycia jak
psychologia pracy i organizacji funkcjonujacych je-
dynie w skrajnych rolach nie mozna nazwaé profe-
sjonalistami. Nie ma mozliwo$ci tworzenia dobrych
koncepcji psychologii pracy 1 organizacji bez opusz-
czenia laboratorium i1 bez wstuchiwania sie w zmia-
ny zachodzace w otaczajacym $wiecie. Izolowanie
sie od glosu odbiorcéw — zaréwno organizacji, jak
1 jednostek — wydaje sie niecelowe, gdyz prowadzi
do tworzenia teorii nieprzystajacych do §wiata rze-
czywistego. Nie oznacza to jednak, ze badacz ma
stac¢ sie ustugodawca dla praktyki — bytoby to spoj-
rzenie uproszczone 1 bedace konsekwencja przymu-
su udowadniania wyzszoS§ci jednego stereotypu nad
drugim. Nie mozna takze ignorowac faktu, iz prak-
tyka pozbawiona zaplecza teoretycznego nie jest
w stanie spetniaé¢ swoich funkcji na odpowiednim
poziomie. Cecha dobrej nauki jest bowiem zaréwno
mozliwo$¢ wykraczania w przysztosé, jak réwniez
dobre osadzenie w rzeczywistosci spotecznej 1 spet-
nianie jej zapotrzebowania. Dlatego tez poruszanie
sie jedynie w obrebie dwoch przeciwstawnych ste-
reotypowych rdl jest niewystarczajace dla trafnego
oddania warunkéw, w jakich funkcjonuja przedsta-
wiciele tej dziedziny 1 okre§lanie zasad jak najlep-
szego w nich dziatania.

Wspblczesne wymagania spoleczne i rynkowe sa,
w stanie spelni¢ na odpowiednim poziomie jedynie
profesjonaliSci — a wiec osoby posiadajace wiedze
w okre§lonej dziedzinie, zdolne do refleksji oraz
potrafiace na tej bazie podejmowacé dzialania prak-
tyczne. Piszac o procesie profesjonalizacji zawodu
psychologa nie sposéb zauwazy¢, ze jedynie odrzu-
cenie skrajno$ci w ramach zaréwno kultury psy-
chologii naukowej 1 humanistycznej, pozwala na
réwnomierny rozwodj w tej roli. Profesjonalista nie
jest wiec zarowno skrajny scjentysta, jak rowniez
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bezrefleksyjny praktyk-szarlatan — profesjonali-
sta jest ta osoba, ktéra sprawnie potrafi polaczyé
mocne strony roli praktyka i badacza oraz umiejet-
nie kontrolowaé ograniczenia przez nie narzucane
(por. Fox, 1996; Banka, 1998). Postulat zblizania
badaczy 1 praktykéw formutowany jest od wielu lat
(Banka, 1998; Lachowicz-Tabaczek, 2001), dziwié
wiec moze zajmowanie odmiennego stanowiska
w odniesieniu do psychologii pracy 1 organizacji.
Sama specyfika tej dziedziny powoduje, ze bada-
cze 1 praktycy zajmuja sie bardzo czesto podobny-
mi zagadnieniami lecz w odmiennych warunkach
1 przyjmujac szersza lub bardziej jednostkowa per-
spektywe. Poddawanie w watpliwo§é stosowalnosci
tej dziedziny psychologii wydaje sie by¢ absurdalne.
Przy czym, jak trafnie podkresla Augustyn Banka
(1998), oznacza to nie tylko konieczno$¢ zwracania
uwagi na odpowiedzialno$é 1 kompetencje oséb pro-
wadzacych badania 1 §wiadczacych ustugi, ale tez
caty proces edukacji, ktéry powinien takowych pro-
fesjonalistéw przygotowywac.

Warto zaznaczy¢, ze problem oddzielania i anta-
gonizowania sfery praktyki i1 badan nie jest ende-
micznym dla psychologii pracy i organizacji. Tak-
ze w odniesieniu do psychologii spotecznej, a wiec
dziedziny, ktéra nie jest zwigzana z konkretnym
obszarem praktyki — chyba, ze w ten sposéb okre-
§limy catoksztalt funkcjonowania ludzi, formulo-
wane sg podobne postulaty. Kinga Lachowicz-Ta-
baczek (2001) wskazuje, ze przyczyny konfliktéw
1 nieporozumien leza zaréwno po stronie badaczy,
jak 1 praktykéw. Rownocze$nie, zwraca ona uwage
na aspekt czesto pomijany w dyskusji o relacjach
pomiedzy praktykami i badaczami wskazujac, ze
w rzeczywisto$ci obydwie metody dziatania, nauko-
wa 1 praktyczna poprzez opis, wyjasnianie 1 przewi-
dywanie daza do tych samych celow lecz na zrézni-
cowanych pod wzgledem szczegdtowosci poziomach.
Rezultatem jest stan, w ktérym teoretykom zarzu-
ca sie zbytnie wyrafinowanie eksperymentow, po-
wodujace ich coraz wieksze oderwanie od warun-
kow rzeczywistych, a takze zmniejszona precyzje
przewidywania, a praktykom wasko§¢ spojrzenia
1 nadmierne zwracanie uwagi na uwarunkowania
sytuacyjne, badz tez stosowanie wiedzy zdroworoz-
sadkowej.

W sporze o optymalny poziom szczegbétowosci opi-
su, wyjasniania 1 predykcji szczegblnie przewrotnie
brzmia stowa Marka Adamca (1997), zwracajacego
uwage, na fakt braku réwnorzednoéci teorii psy-
chologicznych z teoriami z zakresu nauk przyrod-
niczych. Pomimo tego, ze nie ma mozliwos$ci osia-
gniecia stanu zaawansowania typowego dla nauk

$cislych, wciaz podejmowane sa proby przypisywa-
nia teoriom psychologicznym takiego wtasnie, ab-
solutnego znaczenia. Co za tym idzie, preferowane
sa metody dzialania charakterystyczne dla nauk
uwazanych przez badaczy za bardzie] zaawanso-
wane, chociaz nie sa one wystarczajace dla opisu
niektérych zjawisk, ktérymi zajmuje sie psycholo-
gia. Wérdd przyczyn podazania droga wyznaczana
paradygmatem scjentystycznym znajdziemy za-
réwno dazenie do uzyskania prestizu i potwierdze-
nia swojej przydatnoéci, ale takze podtrzymywanie
mitu naukowosci w tradycyjnym pozytywistycznym
znaczeniu. Dzialania te sa wspierane poprzez funk-
cjonujacy system zaleznoéci zwiazanych z finanso-
waniem nauki. Poczawszy od znalezienia funduszy
na badania, poprzez wystapienia konferencyjne,
az do publikacji naukowych, formuluje sie wobec
badaczy wymagania w duchu nauk $cistych, a oni
konformistycznie na to zapotrzebowanie odpowia-
daja. Problem pojawia sie wéwczas, gdy pomimo
rosnacego wyrafinowania sposob6éw, dzieki ktérym
osiaga sie wyniki, zmniejszaja sie mozliwoéci prak-
tycznych zastosowan prezentowanych rezultatow.
Fundamentalizm metodologiczny wiaze sie z przy-
chylnoscia wobec wybranych metod 1 sposobow
postepowania badaczy, a w konsekwencji sprzyja
tworzeniu sie dysproporcji. Dotycza one zaréwno
tematyki badan, jak réwniez hamowania rozwoju
metodologii badan jakoSciowych (por. Banka, 1998;
Drenth 1 Heller, 2004).

Omawiajac relacje pomiedzy dwoma trybami
funkcjonowania warto wskazaé, ze jedynie wspdt-
dzialanie praktyki i sfery badawczej pozwala zapo-
biec niecelowym 1 antagonizujacym prébom usta-
lania hierarchii waznos$ci tych dwéch rél. Nauka
nie powinna bowiem by¢ sprowadzana jedynie do
roli wspierania praktyki, badz tez weryfikowania
jej osiagnieé. Podobnie praktyka nie moze by¢ trak-
towana jako uposledzona forma dziatalnosci, ktore)
nalezna jest jedynie nieufnosé. Praktyk znajduje sie
najczescie] w sytuacji, w ktoérej szereg zmiennych
elementéw wymaga ciagltego dookreslania, skaza-
ny jest na wybieranie pomiedzy konkurencyjnymi
teoriami i branie na siebie ryzyka, ze w okreslonym
kontekscie teoria okaze sie zaledwie czeSciowo we-
ryfikowalna. Rozsadny praktyk ma §wiadomoéé, ze
nie jest w stanie opierac sie jedynie na teorii, a do-
ktadniej, ze nie moze ona stac sie dla niego algoryt-
mem postepowania lecz heurystyka (Dymkowski,
2001). Pomimo tego, ze obydwa modele dzialania
powinny by¢ rozlaczne, jednak powinny uwzgled-
niaé¢ zapotrzebowania drugiej strony — a wiec po-
nownie pojawia sie argument, 1z tylko dziatania
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skoncentrowane na zaspokajaniu potrzeb obydwu
stron, maja szanse przyczynic¢ sie do rozwoju dzie-
dziny w pozadanym kierunku.

W odniesieniu do tworzenia wiedzy naukowe] po-
dzial wyznaczany jedynie metodologicznym wyrafi-
nowaniem wydaje sie szczegdlnie zubazaé rozumie-
nie rzeczywistego stanu rzeczy, o czym pisza Neil
Anderson, Paul Herriot 1 Gerard P. Hodgkinson
(2001). Autorzy prezentujg model prowadzenia ba-
dan w psychologii pracy i1 organizacji, ktory zakta-
da réwnoczesne poslugiwanie sie dwoma wymiara-
mi w opisie poszczegdlnych badan naukowych 1 ich
rezultatow. Wymiar pierwszy opisuje rygor meto-
dologiczny, natomiast drugi relewancje praktycz-
na. Dzieki zastosowaniu ukladu wspdlrzednych
wyrédznione zostaja cztery modele funkcjonowania:
nauka popularna (niski rygor, wysoka relewancja),
nauka pragmatyczna (wysoki rygor, wysoka rele-
wancja), nauka pedantyczna (wysoki rygor, niska
relewancja) oraz nauka infantylna (niski rygor, ni-
ska relewancja). W obiektywnym przegladzie auto-
réw znajdziemy zaréwno przykitady dobrych prak-
tyk, jak 1 naduzy¢ w kazdym mozliwym wariancie
postepowania, bowiem kazdy z nich mozemy obec-
nie obserwowaé w psychologii pracy 1 organizacji.
Warto takze zwréci¢ uwage, ze fragmentaryzacja
badan, wyrazajaca sie rosnaca liczba badan 1 pu-
blikacji w nurcie popularnym oraz pedantycznym,
prowadzi¢ moze do pogorszenia statusu dziedziny,
jaka jest psychologia pracy i1 organizacji. Z jednej
strony fragmentaryzacja powoduje nasilanie sie
konfliktéw na linii praktycy-teoretycy, ale podsta-
wowym niebezpieczenstwem jest pogorszenie ja-
koéci uzyskiwanych rezultatéow. Zaprezentowany
w artykule model idealny postuluje przyznanie pry-
matu nauce pragmatycznej, podkreslajac przy tym
role o$rodkéw uniwersyteckich, ktore ktada na-
cisk na badania stosowane oraz o$rodkéw komer-
cyjnych. Wspoéldziatanie teorii 1 praktyki, majace
na celu tworzenie wiedzy, ktéra spetnia zaréwno
wymagania artykulowane przez metodologéw, jak
réwniez odpowiada na zapotrzebowanie plynace
z praktyki jest jedyna mozliwoécia zapewnienia ko-
rzysci odbiorcom ustug psychologii pracy 1 organi-
zacjl w dobie przemian globalizacyjnych.

Inny problem dotyczy etyki dziatania w obydwu
trybach. Jesli nadal poruszamy sie¢ w jednym wy-
miarze — to przechodzenie od teorii do praktyki
1 przypisywanie wyzszoscl etycznej ktorejkolwiek
ze stron wydaje sie naduzyciem. Zaréwno badacze,
jak 1 praktycy funkcjonuja w warunkach, ktoére
wymagaja ciaglej rewizji swoich postaw 1 rozwia-
zywania dylematéw etycznych (Ratajczak, 1997).

Pisze o tym, gdyz wiedzac, ze zadaniem psychologa
pracy 1 organizacji jest oparte na wiedzy zawodo-
we) wzmacnianie jako$ci funkcjonowania pracow-
nikow 1 efektywnosci organizacji (por. Anderson,
Herriot 1 Hodgkinson, 2001), nie mozemy zakla-
daé, ze psycholog bedzie funkcjonowal w tej roli
w drodze kompromiséw. Kompromis nie pozwala na
skuteczne rozwigzywanie probleméw, ktérymi ma
sie zajmowaé psycholog, standard zachowan pro-
fesjonalnych wyznaczaé powinna strategia wspodl-
dzialania 1 realizowania interesow obydwu stron
(por. Kilmann i Thomas, 1977). Réwnoczes$nie jest
to strategia najtrudniejsza, zakladajaca koniecz-
noé¢ ciagltego monitorowania wtasnej aktywnosci,
wymagajaca wysokiej Swiadomosci etycznej oraz
odwagi 1 konsekwencji.

PSYCHOLOG W BIZNESIE CZYLI GLOWNY
PODEJRZANY

Na zakonczenie chcialabym podjaé probe odpowie-
dzi na pytanie, dlaczego konflikt zaznacza sie tak
silnie w odniesieniu do praktykéw wspoétpracuja-
cych z biznesem? Dlaczego to wlaénie oni, a nie na
przyktad doradcy zawodowi czy tez analitycy pracy,
sq postaciami wzbudzajacymi tak wiele kontrower-
§j1? Zwracam przy tym uwage, ze moje rozwazania,
chociaz stanowia glos w dyskusji toczone) wraz
z pozostalymi autorami tego tomu, dotycza jedy-
nie przedstawicieli psychologii pracy i organizacji.
W artykutach pozostatych dyskutantéw znajdziemy
bowiem oprécz nich takze przedstawicieli innych
dziedzin, na przyklad psychologéw zajmujacych sie
szeroko rozumianym marketingiem (por. Gornik-
Durose, Grabowski, Spendel, w niniejszym tomie).

Przede wszystkim jest to grupa wyrdzniajaca sie
1 dzialajaca $cisle w warunkach biznesowych — za-
trudniana przez organizacje po to, aby wspieracé jej
efektywno§¢ poprzez okreslone oddzialywania na
przysztych i1 obecnych pracownikéw. Niejawnosé
metod oraz rezultatéw, praca koncentrujaca sie
na stymulowaniu okres$lonych zachowan duzych
grup ludzi oraz legendy zwiazane z placami w tej
branzy tworza warunki, w ktérych rodzi¢ moga sie
watpliwosci odnosénie jakosci §wiadczonych przez
praktykéow ushlug. Z pewnoécia metody dziatania
oraz stosowane narzedzia powinny pozostawaé
niedostepne dla ogdétu, gdy wymaga tego sytuacja,
na przyktad w przypadku narzedzi i procedur sto-
sowanych w selekcji. Warto jednak pamietaé, ze
specyfika pracy praktykow w organizacji sprawia,
ze uzyskiwane przez nich rezultaty weryfikowane
sa na biezaco przez organizacje — w ich interesie
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lezy stosowanie metod zapewniajacych skuteczne
dziatanie 1 sprawdzonych. I tu ponownie pojawia
sie problem wspdtpracy praktyki z badaczami,
gdyz bez niej nie ma mozliwo$ci tworzenia metod
pozwalajacych na opis, wyjasnianie 1 predykcje
rzeczywisto§ci organizacyjnej w duchu nauki prag-
matycznej. Warto takze wspomniedé, ze praktyk, za-
interesowany popularyzacja swoich metod i narze-
dzi nie tylko w formie poradnikéw, lecz solidnych
publikacji o charakterze naukowym takze moze
napotkaé na przeszkody. Wérdod przyczyn takiego
stanu rzeczy czesto wskazuje sie stabo$¢ metodo-
logiczna tego typu publikacji, jednak bywa, ze pe-
riodyki naukowe po prostu nie sg zainteresowane
glosem praktyki. Wspélpraca publicystyczna prak-
tycy-badacze nie jest zjawiskiem w psychologii pra-
¢y 1 organizacji czestym, o czym pisza Anderson,
Herriot 1 Hodgkinson (2001) przytaczajac wyniki
analizy zawarto$ci czasopism psychologicznych
z minionych dwéch dekad. Natomiast kierujac swo-
ja publikacje do szerokiego grona praktyk najcze-
§ciej jest zmuszany do minimalizowania aspektéw
zwiazanych z metodologia i uzasadnieniem teo-
retycznym opisywanych zjawisk na rzecz pisania
w sposéb przystepny 1 atrakcyjny. Tego typu pro-
blemom przeciwdzialaé¢ mozna jedynie w drodze
wspolpracy pomiedzy praktykami i naukowcami
1 kreowania warunkow do aczenia tych rél.

Wzajemna nieufnoéé jest Sci§le zwiazana z bra-
kiem wspdéldziatania — w braku wiedzy o wzajem-
nych mozliwoéciach 1 potrzebach upatrywaé mozna
trudnos$ci w zrozumieniu racji poszczegdlnych grup.
Im czestsza 1 oparta na bardziej przejrzystych zasa-
dach bedzie wspdtpraca nauki i biznesu, tym wiek-
sze szanse na minimalizacje naduzy¢ 1 wzajemne
korzysci. Nie bez kozery autorzy wiekszoSci euro-
pejskich programéw finansowania badan szcze-
gblnie premiujg projekty, w ktorych dochodzi do
wspotpracy naukowcéw 1 organizacji biznesowych,
gdyz jest to jedyna szansa na wdrazanie osiagnieé
nauki — czyli spelnianie postulatow istotnych dla
dziedzin stosowanych.

Ubiegly wiek przynidst specyficzne zmiany w za-
kresie pracy oraz relacji pomiedzy pracownikami
1 organizacjami. OczywiScie nie mozna powiedzieé,
aby zmiany te dystrybuowaly sie globalnie i réw-
nomiernie, niemniej jednak zmiany w podejs$ciu do
roli pracy, potrzeb pracownika, a takze funkcjono-
wania organizacji patrzac na okres czasu, ktoéra
obejmowaty byly szybkie 1 znaczace (Banka, 2002;
Ratajczak, 2006). Od czaséw optymalizacji produk-
¢ji, poprzez dominacje twardych metod zarzadza-
nia, doszliémy do podejs$cia skoncentrowanego na

jakosci zycia oraz akcentujacego potrzebe réwno-
wagl pomiedzy praca 1 zyciem. Nie zmienia to jed-
nak faktu, ze w przypadku psychologii pracy i orga-
nizacji, przez caly czas musimy spelniaé postulaty
zar6wno korporacyjnej efektywnoséci, jak i dbatoSci
o dobrostan pracownikéw. Jak juz wspominatam,
psycholog nie moze opowiadaé¢ sie ani wylacznie
po stronie organizacji, ani tez wylacznie po stro-
nie pracownika — jego zadaniem jest doskonalenie
funkcjonowania tych dwoéch bytéw. Jednak funk-
cjonujac juz w okreslonym konteks$cie zawodowym
moze mie¢ trudnosci w trafnym rozpoznawaniu sit
na niego oddzialujacych 1 wybierania optymalne;j
strategii dziatania — tutaj jednak, upatrywac nale-
zy roli ksztalcenia oraz wspierania osoéb juz funk-
cjonujacych w roli zawodowe;j.

POTRZEBA | KONIECZNOSC WSPOLPRACY

Opis niedociagnieé, ktére obserwowaé mozemy
wérod przedstawicieli dziedziny jaka jest psycho-
logia pracy i organizacji to najlatwiejsza czes$é
pracy. Pewnego wysitlku wymaga poszukiwanie
odpowiedzi na pytanie dlaczego jest tak, a nie ina-
czej, natomiast najwiekszym wyzwaniem jest prze-
widywanie przyszlych skutkéw stanu obecnego
1 wskazywanie mozliwo$éci oddzialywania na nie.
Niewatpliwie w warstwie najstabiej artykulo-
wanej mamy do czynienia z powaznym problemem
spowodowanym statusem psychologii jako nauki.
Zagadnienia te, jako wykraczajace poza ramy arty-
kulu, ale takze niemozliwe do rozwiazania w drodze
dyrektyw, pozwole sobie pomingé. Skoncentruje sie
natomiast na rozwazaniach dotyczacych mozliwo-
§c1 przezwyciezenia przywolywanych probleméw.
Przede wszystkim konieczne jest oddzialywanie
zarOwno na poziomie o0sOb juz zaangazowanych
w dziatalnoéé praktyczna i1 badawcza, niemniej
jednak wazne jest odpowiednie ksztalcenie studen-
tow. Grupa os6b aktywnych na rynku pracy, czy
to badaczy, czy tez zatrudnionych w organizacji,
funkcjonuje najczescie] we wzajemnej separacji,
chyba, ze kto$ pelni obydwie te role réwnoczeénie.
Warto zastanowié sie, czy oprécz, dos¢ ogdlnych
regulacji takich jak Kodeks Etyczno-Zawodowy
Psychologéw, mamy obecnie mozliwo$ci zaréwno
krzewienia dobrych praktyk, jak réwniez zapobie-
gania patologiom. Smiem twierdzi¢, ze mechani-
zmy typowe dla réznego rodzaju izb zawodowych
1 stowarzyszen profesjonalnych, jak dotychczas nie
wyksztalcity sie w stopniu zadowalajacym.
Konsekwencje braku dialogu 1 wspdtpracy to
nie tylko podtrzymywanie nieprawdziwego obrazu
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przedstawicieli nauki 1 praktyki, sa one znacznie
glebsze 1 widoczne w procesie ksztalcenia studen-
tow. Zalozeniem studiéw jest wszakze przygoto-
wanie profesjonalistow dziatajacych w stuzbie spo-
lecznej. Odbywa sie to poprzez stworzenie im
warunkéw, w ktérych beda mogli zdobyé¢ zaréwno
wiedze teoretyczna, jak tez doskonali¢ umiejetnosci
praktycznego jej wykorzystywania. Wspoétdziatanie
teorii 1 praktyki jest niezbedne, aby absolwenci po-
trafili trafnie rozpoznawaé réznorodne sytuacje za-
wodowe 1 dokonywaé stusznych wyboréw odnosnie
metod postepowania (por. Banka, 1998; Hohsmand
1 Polkinghorne,1992). Wymaga to wtaczenia do spo-
sobéw nauczania takze metod aktywnych, rozwia-
zywania konkretnych probleméw i ¢wiczenia okre-
§lonych zachowan. Samo zapoznawanie studentéw
z bogata literatura przedmiotu moze okazacé sie
niewystarczajace dla ksztaltowania postaw, gdyz
rzeczywisto$¢ jest znacznie bardziej zlozona niz
schematy decyzyjne prezentowane we wiodacych
podrecznikach. Innym problemem jest takze moz-
liwo$é uzupelniania oraz utrzymywania wiedzy
o charakterze deklaratywnym nabywanej podczas
studiéw, ktora jest przeciez podstawa refleksyjnego
dziatania (Necka, 2005).

Kolejna kwestia dotyczy kontaktu studenta z réz-
nego rodzaju organizacjami, z naciskiem na organi-
zacje biznesowe — jesli nie odbywa sie on w sposob
kontrolowany i zapewniajacy studentowi mozliwosé
refleksji, a przede wszystkim niezaleznoéci, ponow-
nie trudno oczekiwacé jest zmian w funkcjonowaniu
przysztych pokolen psychologéw pracy 1 organiza-
cji. Sformalizowanie wspélpracy z organizacjami
w postaci zaje¢ praktycznych przygotowywanych
1 nadzorowanych przez uczelnie, propagowanie
modeli dobrych praktyk i generalnie zwiekszenie
wzajemnych kontaktéw wydaje sie byé jedynym
rozwiazaniem.

W przypadku umacniania sie rozziewu badania
z praktyka doj$¢ moze do szeregu niebezpiecznych
zjawisk. Z jednej strony beda one zwiazane za-
réwno z wypaczeniami roli praktykow psychologii
w Swiecie organizacji, z drugiej — z zapascia dzie-
dziny, ktora nie bedzie w stanie dotrzymacé kroku
zmieniajace] sie rzeczywistosci. Dlatego tez ko-
nieczne jest poszukiwanie drogi, ktéra pozwoli
przedstawicielom obydwu grup osiagaé¢ cele meto-
dami dla nich typowymi i wykorzystywaé¢ mocne
strony, kazdej z dwdch ro6l. Wymaga to podjecia
przez badaczy 1 praktykéw konkretnych dziatan
oraz wziecie wspélnej odpowiedzialnosci za okre-
§lanie warunkéw zastosowan teorii w praktyce.
Niezbedne jest zmniejszenie nacisku na tworzenie

wyrafinowanych, ale fragmentarycznych teorii,
ktore wyjaéniaja zjawiska wyrwane z naturalnego
kontekstu 1 nie uwzgledniaja rzeczywistych zwiaz-
kéw miedzy nimi. Konieczne jest wshuchiwanie sie
w glos praktyki, ale takze nauki — bywa, ze mozli-
wosci praktycznego zastosowania rezultatéw badan
pojawiaja sie dopiero po pewnym czasie, zdarza sie,
ze na podstawie dzialan praktykéw mozna dosko-
nalié¢ teorie (por. m.in. Lachowicz-Tabaczek, 2001).
Proces ksztalcenia powinien umozliwiaé osobom,
ktore decyduja sie na $ci$le zwiazana z praktyka
Sciezke kariery, zdobycie takiego poziomu wiedzy
og6lnej oraz znajomosci metod badawczych 1 wie-
dzy o etycznych aspektach pracy w tym zawodzie,
aby rzeczywiscie mogly one staé¢ sie niezaleznymi
praktykami i profesjonalistami. Jednak bez stwo-
rzenia projektu roli zawodowej wykraczajacego
poza dychotomie praktyk-teoretyk oraz $wiado-
mego 1 obiektywnego spojrzenia na uwarunkowa-
nia wykonywania tej roli, trudno liczy¢ na zmiany
1 polepszenie funkcjonowania psychologii pracy,
a przede wszystkim jej recepcji spoteczne;.
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