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A tankonyv a Pearson Kiadd
gondozédsdban jelent meg, els6-
sorban a Pécsi Tudomanyegyetem
Kozgazdasdgtudomanyi Kara mes-
terképzésben részt vevS hallgatoi
szdmdra. Azonban a szerz8 nem
kizarélagos célcsoportnak gondol-
ja e hallgatékat, mas felsGoktatasi
intézmények hallgatéi és gyakor-
16 iizleti szakemberek szdmadra is
rendkiviil hasznos lehet a konyv-
befoglalt tuddsanyag elsajatitdsa és
haszndlata.

A konyv tizenhat fejezetet tar-
gyal, amelyek az Organizational
Behaviour Texbook-ok nemzetkozi
standardjanak megfelel6en Ossze-
fligg6 egészet alkotnak, de az egyes
fejezetekben foglalt ismeretanyag
egyenként is j6l hasznosithaté. Ki-
emelendd, hogy a konyv szerkesz-
tettségében és stilusdban is eltér a
szokdsos magyar nyelvd tankony-
vektdl, leginkabb az angolszasz és
amerikai tankonyvirasi stilust kép-
viseli. A képi illusztraciok, a szines
abrak és tablazatok, a nagyszertien
valogatott fényképek, valamint a
hétkoznapi életbd] vett példdk és
szemelvények segitségével az olva-
s6 szamdra konnyebben befogad-
hat6va vélik a szervezeti viselkedés
tudomdnydga. Sajnos mindennek
6hatatlan kovetkezménye, hogy a
konyv nemcsak megjelenitésében,
hanem fogyaszt6i ardban is kozeliti
a Pearson Kiadé szinvonalat.

A tobb mint négyszdz oldalas
terjedelem ellenére vannak olyan
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témakorok, amelyeket a konyv csak
jelzésszertien, érintSlegesen tar-
gyal. Ilyen pl. a tuddsmenedzsment,
a szervezeti kultira és a szervezeti
valtozdsok menedzselése. Ezeket
a témakoroket a Pécsi Tudomény-
egyetem Kozgazdasagtudomanyi
Karan mas szerz8k részletesen és
szinvonalasan targyaljdk sajit ne-
viik alatt, més kiad6kndl megjelent
miveikben. Ezt hivatott kompen-
zalni a motivacid, a dontéshozatal
és a tanulds alapjainak a szokdsos-
ndl joval részletesebb kifejtése.

A szervezeti viselkedés tudoma-
nyat tobb tudomdnydg tdmogatja,
ezért a szerz$ sok olyan ismeretet
is felhaszndl, amelyet az &ltaldnos
menedzsmentkonyvek is tdrgyal-
nak, am a szervezeti viselkedés
targy esetében a hangsuly egyértel-
mien az egyénen van. A kdnyv — és
maga a tudomdnydg is — azt elem-
zi, hogyan véltozik meg az embe-
rek viselkedése, amikor csoportban
dolgoznak, hogyan menedzselheti
sikeresebben a beosztottjait egy
vezet@, illetve mindezzel hogyan
tehets sikeresebbé egy véllalkozis.

A szerz6 minden gondolata azt
sugallja, hogy nemcsak gazdasigi
szakemberek szdmdra lehet hasz-
nos e tankonyv, hiszen a minden-
napi életiink sordn szamos szerve-
zet tagjai vagyunk. Tagjai lehetiink
egy konyvtarnak, iskoldnak, sport-
klubnak €és annak a szervezetnek,
amelyben a munkdnkat végezziik.
A felsorolt szervezetek mind ren-
delkeznek vezet6séggel, és ha-
tékonyan kell mikddnilik annak
érdekében, hogy a kijelolt feladatu-
kat el tudjdk l4tni. A hatékonysag
kérdése a mai valsdgos idGszak-
ban kiemelkedd jelentGséggel bir,

ugyanis egyenetlen szervezet sem
engedheti meg maginak az erd-
forrasok pazarlasit. Ez azt jelen-
ti, hogy az egyének 0Osszességét,
azaz a véllalat emberi erGforrasat
(amely a szervezetek 4ltal birtokolt
legértékesebb er6forrds) a lehetd
leggazdasdgosabban kell felhasz-
ndlni, irdnyitani, elosztani. E gaz-
dasdgossdgi elvek betartdsdban,
hatékonyabba tételében segitenek
a szerz§ altal ismertetett fejezetek,
melyeket a kdvetkez6 néhdny be-
kezdés foglal dssze.

Fontos a szervezetben tevékeny-
kedd egyén viselkedésének tanul-
manyozdsa (masodik fejezet), hi-
szen az esetek tobbségében ez donti
el, hogy az illet6 el tudja-e végezni
a rabizott munkat. A személyiség-
jegyekbdl megallapithaté, hogy
az egyén hogyan reagdl bizonyos
helyzetekben, és meghatdrozhaté
a viselkedés oka is. Ennél fogva
a konyv bemutatja a személyiség
meghatarozé tényezGit, valamint
tandcsokat ad arra vonatkozodan,
hogyan lehet mindezt mérni.

Amikor az egyén a munkaszer-
vezet tagjava valik fontos megér-
tetni vele, hogy milyen szabdlyokat
kell betartania, és milyen elvérdsai
lehetnek a munkaadéjaval szemben.
Ennek megértéséhez nyujt segit-
séget a harmadik fejezet, amely az
értékekkel, attitidokkel és az érzel-
mekkel foglalkozik. A munkafolya-
matok sordn el6fordulhat az is, hogy
az egyes kollégak a kiadott utasitast
mashogyan értelmezik, hiszen az
egyének jellemzd tulajdonsagai
zavarhatjdk az ilizenetek hatékony
atvitelét és befogaddsat. Ez azzal
magyardzhatd, hogy a kornyezet-
bdl érkezd informdacidkat sokszor
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mashogyan értelmezziik, észleljiik.
A fenti témakor kifejtésével foglal-
kozik ,,Az észlelés” cimd fejezet.

A szerz§ kiemeli a tanulds fon-
tossdgét is (0todik fejezet), hiszen
nincs olyan teriilete egy szervezet-
nek, ahol ez a tevékenység ne meriil-
ne fel. Megismerkedhetiink a tanulds
fogalmdval, a metodoldgiai alapok-
kal, a tanuldsi elméletekkel, David
Kolb tanuldsi stilusaival és magéval
a szervezeti tanuldssal. A fejezet az
elméleti megfogalmazasoktél halad
a gyakorlati alkalmazhat6sdg felé.
A motivacié témakor kifejtése is ha-
sonléképpen épiil fel, ugyanis eld-
szOr az elméleti alapok bemutatdsa
(hatodik fejezet), majd a gyakorlati
alkalmazhatdsdg jelenik meg, igen
sokszinden, alkalmazdsi példdkkal
illusztralva (hetedik fejezet).

A stressz kezelése meghatirozd
szerepet kap a munkahelyi életben,
ugyanis ennek hidnydban a munka-
tarsakon élettani, pszicholdgiai és
viselkedési kovetkezmények (torzu-
lasok) is kialakulhatnak (nyolcadik
fejezet). A negativ stressz kezelése
hozzdjarul ahhoz, hogy az egyén
megfeleléen tudjon kommunikalni,
egyiitt dolgozni kollégdival. Ugyan-
is a munka vildgdban tobbnyire ritka
az a magéanyos hds tipus — ahogyan
azt a szerz§ is emliti —, aki egyediil
ér el minden lényeges véllalati ered-
ményt, ezért tanulmanyozni kell a
csoport kialakuldsdnak dinamik4jat
és az ott betoltott szerepeket is (ki-
lencedik fejezet).

A gyakorlatban nemcsak a cso-
port kialakuldsa, hanem az egyénre
gyakorolt hatdsa is meghatdrozé a
vallalat szdmara, hiszen befolyasol-
hatja a teljesitményt, és ezzel koz-
vetve hatast gyakorolhat a vallalat
sikerességére. Egy csoport a mun-
kaszervezetben lehet a kollektiv
munkakeriilés eszkoze, vagy éppen
inspirdl6an hathat a munkatarsak-
ra, segithet a bonyolult feladatok
megolddsdban. Errdl sz6l a tizedik
fejezet.

Ha a csoport tagjai és a szerve-
zetet irdnyitd vezetdk kozott meg-
felel6 a kommunikacié, akkor az
egyiittm(ikodés a beosztottakkal
nagyobb eredményre vezet. A kom-
munikéciéval foglalkoz6 tartalmi
egység (tizenegyedik fejezet) azért
lényeges, mert a gazdasagi szerve-
zetek szdmara éppoly fontos, hogy
van-e kommunik4cié a kollégdk
kozott, és ki kapja meg a dontéshez
sziikséges adatokat. A tankOnyv
ezen része felvazolja azokat fo-
lyamatokat, amelyek a szervezeti
kommunikdcidra jellemzsk, legyen
az akdr kollégak kozotti, akér szer-
vezetek kozotti kommunikdacid.

Az utolsé 0Ot fejezet témdja a
vezetés és a dontéshozatal. EIS-
szor megismerkedhetiink a klasz-
szikus vezetéselméletekkel (tizen-
kettedik fejezet), majd azokkal az
Uj  szempontokkal/irdnyzatokkal
(tizenharmadik fejezet), amelyeket
manapsag nem hagyhat figyelmen
kiviil egy vallalatot irdnyit6 sze-
mély. Gondoljunk csak a karizma-
tikus vezetésre, vagy a ndi vezetés
egyes kérdéseire, és természetesen
a kovetSkrdl sem szabad megfeled-
kezni, hiszen nélkiiliik nincsenek
vezetdk.

Azonban nemcsak kovetSkre
van sziikség a vezetéshez, hanem
hatalomra is. Rendkiviil érdekes
és élvezetes stilusban megirt rész
a hatalom, a szervezeti politika és
az etikus viselkedés kapcsolatanak
vizsgdlata (tizennegyedik fejezet).
A vezetSk tobbsége a hatalmat
tobbnyire befolydsoldsra hasznélja
a kivéant szervezeti cél elérésének
érdekében, am az aktualis szer-
vezeti politika meg is félemlitheti
az alkalmazottakat, amely miatt
csokkenhet a munkdval valé elé-
gedettség érzete, a stressz hatdsdra
pedig né a fluktudcié és csokken a
teljesitmény. Eppen ezért torekedni
kell arra, hogy a hatalom gyakor-
lasa kozben inkabb a szervezetet
elérelendit6 funkcionalis, ne pedig

diszfunkcionalis konfliktus alakul-
jon ki. Természetesen a konfliktus
szintje €s a szervezeti teljesitmény
kozott igen erds negativ kapcsolat
figyelhet6 meg, hiszen minél tobb a
konfliktus, anndl kevesebb id6 jut a
teljesitményt noveld feladatok ella-
tasara. Ezt a folyamatot mutatja be
szemléletesen a tizenotodik fejezet.

A dontéshozatali folyamatok so-
ran is kialakulhatnak konfliktusok,
nShet a bizonytalansig érzete és
az egyes kimenetek tobb-kevesebb
kockazatot eredményezhetnek. Am
fontos hogy ez a tevékenység a val-
lalat egészét érinti, ezért bizonyos
mértékig sziikséges a munkatarsak
bevondsa. Az utolsé fejezet (a ti-
zenhatodik) azért bir fokozott je-
lentGséggel a munkdban, mert segit
megértetni, hogy a munkaszerve-
zetek miikodése sordn elkeriilhe-
tetlen, hogy az ott dolgozé alkal-
mazottak, menedzserek egyardnt
rendszeresen dontéseket hozzanak,
ezekhez pedig nagyfoku racionali-
t4sra van sziikség.

Véleményem szerint a recen-
zi6ban felvdzolt néhany oldal egy
olyan szervezeti viselkedés konyv-
r6l tandskodik, amely segit valaszo-
kat taldlni mind a palyakezdd, mind
pedig a gyakorlatban mér régéta
tevékenykedd szakemberek problé-
madira. A konyv szerkezete logikus
és attekinthetS, egészen az egyén
belépésétsl (belépés a szervezet-
be) kezdve a dontési folyamatig
felvazolja a felmeriil§ feladatokat/
kihivasokat, és nagyon j6 példak-
kal illusztrdlja azokat. Osszessé-
gében véve érdemes kézbe venni
Mindenkinek, akinek az nem ko-
telez6 s megtanulni Mindenkinek,
akinek az kotelezd, hiszen ahogyan
azt a konyv szerz8je Kispdl-Vitai
Zsuzsanna docens asszony is irja
... a szervezeti viselkedés csodds
kaland, izgalmas, érdekes, ha bele-
mélyediink, igen sokat megtanulha-
tunk rajta keresztiil az életr6l...”

Benke Mariann
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