MUNKAPSZICHOLOGIA

féokusztéma

A TUDASMENEDZSMENT ES A PSZICHOLOGIA

E folyoiratszam fokusztémajat szamos pszi-
choldgiai aspektusbdl meg lehet kozeliteni,
az egyén informacidfeldolgozasi folyamata-
nak altalanos pszicholdgiai torvényszerliségé-
t0l, a szervezeti tudasbazis, a szervezeti halok
strukturajanak ¢és miikodési sajatossagainak
kialakitasaig. Rovatunk egyik anyaga a képzé-
si rendszereket szervezd és befolyasolo szak-
emberekkel folytatott beszélgetés alapjan ké-
sziilt arrol, hogy hogyan latjak 6k ma a tudas
megszerzésének és alkalmazasanak utjat mind
egyéni, mind szervezeti szinten. Csizik Timea
tanulmanya pedig arr6l szol, hogy a képzési
programokba torténd kivalasztasban milyen
torzitd folyamatok jatszanak szerepet a dontés-
hozok értékitéletében.

A ,tehetségbankokba” vald jelentkezés al-
taldban onkéntes alapon torténik, a képzés,
fejlodés és nem utolsd sorban az elélépés, kar-
riervagyak megvaldsulasa érdekében. Az on-
szelekceid kivalo elv a képzés sikeressége szem-
pontjabol, de igyekezni kell a képzési rendszert
ugy kialakitani, hogy az ne keltsen hia remé-
nyeket a résztvevokben. Nemcsak a lelkesebb
dolgozoknak kell képzésekre jarniuk, hanem
azoknak is, akiket egyszeriien csak ,kiilde-
nek”. Rajuk kevésbé hat pezsditen a képzés,
és a ,,mar megint tréningre kell mennem” unott
és egyben diihds kifejezést halljuk tolik. Es
valljuk be észintén, azt is éreztilk mar egy-egy
tréning utdn, hogy valojaban tényleg érdekes és
hasznos volt, de masnap, amikor bemegyiink a
munkahelyiinkre, a tréningen hallottakat egyal-
talan nem tudjuk, vagy nem akarjuk alkalmaz-
ni. Ennek sokszor az er6s csoportnorma is oka
lehet, amikor azt érezziik, hogy jobb, ha inkabb
nem gyakoroljuk azokon a munkatarsainkon a
tanultakat, akik egyaltalan nem vettek részt a
képzésen. Es az az érdekes, hogy ezek a mun-
katarsaink altalaban éppen a fénokeink.

A tréning hatékonysagahoz hozzatartozik
az is, hogy a képzes iranti valds sziikségletet
tarjon fel, és ne kényszernek érezzék a mun-

kavallalok. Amikor a munkaadodk a tréninget
nem a hidnyzassal azonositjak, és a munka-
vallalok nem felesleges id6pocsékolasként
kommunikaljak otthon a csaladjukban, akkor
mondhatjuk, hogy elérte a céljat.

Altalaban az emberek azokat a képzéseket
tartjak hatékonynak, ahol a tanulés szinte ész-
revétlentl zajlik, €s amelyben nem csak szak-
mai ismereteket sajatitanak el, hanem sajat
életvezetésiikhoz is kapnak hasznos titmutata-
sokat, ami nemcsak a munkahelyi, de a csaladi
kapcsolataiban is érezteti jotékony hatasat.

A szervezet tudasbazisanak kialakitasa, a
tudashalo (knowledge network) az a szerveze-
ti rendszer, amely képessé teszi a szervezetet a
tudas tovabbadasara €s megosztasara. Jol szi-
mulalja ezt a jelenséget maga a team munka is,
amikor példaul a folyamatiranyit6 team tagjai
bizonyos mértékben kiilonbozd szakteriiletet
képviselve rendelkeznek a rendszer miikodte-
tésével kapcsolatos tudassal, amit egymassal
meg kell osztaniuk. A tudas megosztasat ,.ki-
csiben” is tdmogatjak kiillonbozd groupware
rendszerekkel, de ez nem elegendd a sikeres
informacidaramlashoz. A tudas atadasdhoz
hajlandésagra is sziikség van, kommunikaci-
ora és olyan szocialis, interperszonalis, azaz
személykozi készségekre is, mint az egylitt-
miikodés, bizalom, szolgalatkészség, odafi-
gyelés a masikra.

A kilonbozé  struktiraji  halézatokban
(Hierarchical Network, Concentrated Gravity
Centre Network, Multiple Gravity Centres
Network and No Gravity Centre Network) a
tudasfolyamat aramlasaban masra helyezodik
a hangsuly, de 6sszességében mindegyikben
azonos az, hogy a szervezetek nemcsak gazda-
sagi elonyhoz jutnak altala, de figyelemre mél-
t6 a tudashoz vald hozzaférés lehetdségével az
emberi er6forras kompetenciainak folyamatos
fejlodése is.
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