Perczel Tamas: ELTE BTK Gazdasagpszichologiai Tanszék

2.3. Motivacio, megelégedettség, beilleszkedés, fluktuacio

A tevékenység célja

A cimben megjeldlt jelenségek pszichologiai aspektusu vizsgélatat, a hozzajuk kapcsolodo
torvényszeriiségek figyelembevételét, felhasznalasat a munka illetve a szervezetek vilagaban
az a bizonyitott Osszefliggés teszi sziikségessé, ami a személy és foglalkozas
(munkatevékenység, munkakor, szocidlis munkakdrnyezet, munkahely, szervezet, stb.) kdzott
kialakuld szubjektiv (érzelmes ¢és tudatos komponenst is magdban foglald) viszony
milyensége, és a személy tényleges foglalkozési szerepvallalasa, munkamagatartasa illetve a
munkéban 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 struktira és a konkrét, megvalésuldé munkavégzd szerep kinalta
lehetéségek kozotti 6sszhang elénydsen befolydsolja a munkateljesitményt. Elfogadjuk, hogy
a munkavégzés szervezeti-tarsas kornyezetével alkotott harmonikus viszony, a megfeleld
beilleszkedés, eldsegiti az adekvat szervezeti magatartas kialakuldsat és fenntartdsat,
valoszintsitjiik, hogy a konkrét munkavégzd szereppel valo tartos elégedetlenség olyan meg
nem felelésre vezethetd vissza, ami kedvez6tlen kovetkezményekkel jarhat mind a szervezetre,
mind a munkat végzd személyre nézve, és végiil Gsszefliggést gyanitunk a szervezet vagy
munkahely egyéni elhatarozasbol torténd, a szervezet szamara adott esetben kedvezdtlen
kovetkezménnyel jaro elhagyasa, €s a vazolt viszony meg nem feleld volta kozott. Ezekbdl az
axiomatikus tételekbdl kovetkezik, hogy a megfeleld kapcsolat biztositdsa hatékonysagot,
versenyképességet befolyasold tényezd, ¢s a munkat végzé személy harmonikus fejlédését,
kiteljesedését eldsegitd agens lehet. Szamos elméleti okfejtés, kutatasi eredmény sz6l amellett,
hogy ez a kapcsolat a korszerli szervezetekben az emberi erdforrassal vald gazdalkodas
novekvo szerepe miatt egyre fontosabba valik.

Az absztrahalt alapOsszefiiggésekben tapasztalt egyetértéssel €les ellentétben, jelentds,
Osszeegyeztethetetlennek tlind nézetkiilonbségek vannak a jelenségek konkrét természetét,
hatdsmechanizmusat, befolyasolasuk Ilehetdségeit, eszkozeit illetben. Nem feladatunk a
kiilonb6zo iskolak, nézetek bemutatasa, litkdztetése, kritikai elemzése, de be kell mutatni a
jelenségekhez kapcsolodd tudomanyos paradigmak 6 valtozasi trendjét annak érdekében,
hogy a munka- ¢és szervezetpszichologia gyakorlatdban tevékenykeddket megoévjuk a
prekoncepciondlis tévedésektdl, csapdaktol. A targyalt jelenség €s altaldban a munkéhoz valo
pszicholdgiai viszony nem "értéksemleges" teriilet, ezért az alaposszefiiggésekre vonatkozo
feltevések az ember lényegérdl, az emberi természetrdl, az ember és tarsadalom sajatos
viszonyarél szol6 ideologikus toltésti axiomakbol sarjadnak, és ez meggatolhatja,
megnehezitheti a tapasztalt jelenségek objektiv értelmezését. Ennek a ballasztnak tudhat6 be,
hogy ma is jelen vannak a munkamotivacios kutatdsok és gyakorlat teriiletén az ember
velesziiletett, nem valtoz6 alapjellemzdivel kapcsolatos tézisek (sziikséglet- hierarchia,
onmegvalositas, stb.), illetve a tarsadalmi determinéltsag és az Onalldé munkasziikséglet
kialakulasa feltételrendszerére vonatkozd posztulatumok. Ide sorolhato a kiilonbozo
sziikséglet-, eszkoz-, méltanyossag-, és vonatkoztatasi keret elméletek éppen ugy, mint az
értékmegvalositasi  vagy normativ megkozelitések. A teoriak tudoményos értéke,
tudomanytorténeti jelentdsége ellenére a kizarolagos elfogadasukbol kiinduld gyakorlati
megkozelitések besziikitik a jelenségek vizsgalatat.

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



1. A személy munkamotivacios karaktere, munkéhoz val6d konkrét (mindenoldall) viszonya
Osszetett foglalkozasi szocializacids folyamat révén alakul ki, tehat a személyt koriilvevo
tarsadalmi-tarsas kozeg — az individualis sajatossagok altal moderalt — terméke, és ez a
dinamikus szocializacios folyamat a kozvetlen munkatapasztalatok hatasara teljesedik ki,
kovetve a személy teljes foglalkozasi szerepmegvaldsitasi folyamatat.

2. A munka vildgaban kielégithetd motivacios késztetések, megvalosithatod értékek integrans
részét képezik a személy teljes motivacios, illetve értékkészletének, tehat a konkrét
megvalositasi lehetdségektol fligg, hogy milyen sziikségletek, inditékok, késztetések,
értékmegvalositasi torekvések jelennek meg, erdsddnek meg, vagy halnak el a munka
vilagaban, és ebbdl kdvetkezden a foglalkozasi szerepmegvalositas dinamikaja csak a tobbi
¢let szerep kontextusaban értelmezhetd. Ez a mozgés, folyamatos alkalmazkodés magaban
rejti annak lehetdségét, hogy a foglalkozasi szerepmegvaldsitas soran, a munka vildgdban
olyan értékek, motivumok, késztetések jelenjenek meg, amelyek nem kapcsolodnak a
munkavégzéshez, (legismertebb a tarsas sziikséglet, interperszonalis, interakcids igény) mig
a munka és a szervezetek vilagatol tavolabb eso életszférdkban tartalmi munkamotivaciok
szamara nyilhat beteljesiilési lehetdség.

3. Az el6z6 pontban véazolt dinamikdbdl kdvetkezden a pszichologusi feladat is sokrétlibb, a
befolyasolas, mddositds lehetdsége, eszkoztara is gazdagabb, mint ha statikus modellbdl
indulunk ki. Nem egyszerien az egyéni motivaciok ¢és értékjellemzok, valamint a
munkakor, munkahely kindlta lehetdségek illeszkedési optimumat kell és lehet biztositani,
hanem az egyéni jellemzOok céliranyos fejlesztését és a jovObeni munkakdri munkahelyi
lehetdségek ehhez igazodd modositasat is végre lehet hajtani.

4. A megelégedettség, mint a konkrét munkavégzd szerep megélésének emocionalis
dimenzidja dnmagaban nem jelent értéket, nem biztositéka a magas munkateljesitménynek
vagy a szervezeti lojalitdsnak, bizonyos esetekben csupéan az igénytelenség és a beletérodés
kozos ereddje, de a tartdos manifeszt elégedetlenség valamilyen tovabbvizsgalandé meg nem
felelés indikatoranak tekinthetd. Ezzel a szemléletvaltozassal magyarazhatdé a Bruggeman
¢s Neuberger féle "van-kell" fesziiltségmezén alapulé Frese féle -elégedettségi
klasszifikacio 4ltalanos elfogadottsaga. (hat elégedettségi-elégedetlenségi tipus, a
kompetencia és az altalanos kozérzet dimenzidjanak megjelenése)

5. A fluktuacid, tehat az egyéni elhatarozasbol bekovetkezd, a munkakorrel, munkahellyel
kapcsolatos ellenérzésekkel, vagy egyszertien a centrifugélis erdk talsulyaval osszefliggd
mobilitds még az esetben sem sziikségszerlien karos jelenség a munkavégzd személy
szempontjabol, ha hatdsa a szervezet szempontjabol eldénytelen. Gyakran a személy-
munkakér harmonikus viszony ¢€s a hatékony kompetenciafejleszté tamogatas
eredményeként a személy "kindvi" a munkakorét és ez valik mobilizald tényezove.

A konkrét gyakorlati igények altalaban kézzel foghatobbak, egyszeriibb struktirajuak, de a
gyakorlati munka ¢€s szervezetpszichologiai tevékenység soran felmeriild konkrét kérdések
megvalaszolasa is allasfoglalast, dontést igényel az altalanos osszefiiggések tekintetében. A
szervezetek (munkavégzOd nagyrendszerek) vezetése altalaban azt igényli a munkahelyi
szervezetpszichologia miivel6itél, hogy nyUjtsanak segitséget a szervezeti célok
szempontjabol adekvat munkamagatartés tartds biztositdsahoz, vagy a szakmai fejlodéshez,
kompetenciagazdagodashoz, @ a  szervezethli  magatartds  erdsitéséhez  tavlati
szervezetfejlesztési célokhoz igazodva a lehetd legalacsonyabb forrasigényli eszkozok
felhasznaldsaval. Ennek az altalanos igénynek konkrét varidnsa, amikor a szervezeti tagok
motivalhatésagat, a hatékony 0Osztonzési befolyasolasi rendszerek kialakitdsanak
pszichologiai komponenseit, a manifeszt elégedetlenség okait, a munkaerd megtartasara
valdo képtelenség hattértényezoit, vagy a konfliktusokban, korai fluktuaciéban



megnyilvanuld beilleszkedési elégtelenségek okait firtatjak, illetve a felvétel, az
alkalmazas, az eldléptetés, a kaderutanpotlasi stratégidba illesztés egyik feltételeként,
szempontjaként jelolik meg a személy valosziniisithetd munkaértékeit, munkamotivacios

crer

alakitasanak redlis lehetdségét.

Megvalositando feladatok

A konkrét kérdések barmelyikének megvalaszolasahoz fel kell tarni az érintettek

motivacios érték, attitiid, stb. jellemzoit, és a tevékenység, munkakor, munkahely szervezet
vagy adott esetben foglalkozas ehhez rendelhetd adottsagait, lehetdségeit. A feltarasi stratégia
meghatarozasa a vizsgalati eljarasok, eszk6zok kivalasztasa egyben kényszert allasfoglalast
jelent a bevezetdben targyalt altalanos Osszefliggésekkel is. A feladatot ellatd pszichologus
akkor jar el helyesen, ha olyan elképzelésbdl indul ki, olyan metodoldgiat, metodikat kovet,
amelyik a legkevesebb eldfeltevést, az értelmezés mozgasterét besziikitd tételt tartalmaz. Jo
példa erre a Hackman-Oldham (1976;1980) féle dinamikus modell, amelyik munkamotivacios
potencidlt tulajdonit a munkakoroknek és a Heckhausen-Varga féle (Varga 1986) reciprok
oksagi elvhez hasonl6 mechanizmust feltételezve a munkavégzés és a munkakdr koézotti
rezonancia fliggvényének tekinti a motivacios vagy 0sztonzottségi folyamat megindulasat, de
hasonlodan flexibilis és eléfeltevés mentes a részben ezen alapuld Roe; Zinovjeva; Dienes; Ten
Horn (1996) féle megkdzelités, amelynek markans sajatossdga és kiilonds elénye, hogy a
szervezettel valo elkotelezettséget ©Onallé, a munkakor tartalmatdl részben fiiggetlen,
fofaktorként kezeli. Azonos megfontolds alapjan célszerti a megelégedettségi, beilleszkedési
vagy fluktuacios vizsgéalatokban is eklektikus, eldfeltevés mentes modellekbdl kiindulni,
nyitva hagyva azt a lehetdséget is, hogy a munka vildgaban illetve a szervezeti 1ét
mindennapjaiban olyan sziikségletek, értékorientaciok, késztetések is manifesztalodnak,
amelyek nem magéhoz a munkahoz, hanem a munka tarsas kdrnyezetéhez vagy a munkakdr a
szervezet tarsadalmi presztizséhez vagy annak hianyahoz kapcsolodik.
A pszichologus feladata nem fejezddik be az egyéni jellemzOk €s a munkahelyi szervezeti
sajatossagok feltarasaval, az igény gyakran ezek varhato valtozasanak eldrejelzésére, illetve
bizonyos komponensek moddositdsdra vonatkozd eszkozjavaslatra, akcio-tervre is kiterjed.
Kiket, milyen motivacios vagy érték strukturaval rendelkezdket alkalmazzunk, hogyan
0sztondzziink magasabb teljesitményre és lojalis szervezeti magatartdsra beosztottjainkat,
hogyan roviditsiik le és tegylik zokkendmentessé a beilleszkedési folyamatot, hogyan tartsuk
meg kulcsembereinket, és hogyan ébressziik fel benniik a proaktiv, a flexibilis szerepvallalasra
0sztonzd motivaciot, hogyan hasznositsuk a szervezet céljainak megfeleléen a felébresztett
novekedés iranti szlikségletet? Ezen kérdések megvalaszoldsa, altaldban mar meghaladja a
pszicholégus kompetenciajat, sziikségessé teszi az emberi erdforras kiaknazaséaval,
fejlesztésével foglalkoz6 mas szakemberekkel vald szoros egyiittmiikdodést.

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

A munka- ¢és szervezetpszicholdgia gyakorlatdban ritkdn fordul eld, hogy motivacios,
megelégedettségi, beilleszkedési vagy fluktudcios jelenségeket dnmagukban és kizardlag a
megismerésért vizsgalnak, a feltards leggyakrabban bedgyazodik valamilyen pszicholdgian
tuli konkrét kérdés megvalaszolasara vagy cél megvalositdsira irdnyuld interdiszciplinaris
erbfeszitésbe. A korszerli szervezetekben az emberi eréforrassal Osszefiiggd feladat



megoldasanak specialistai a HR egységekhez tartoznak, ebbol kovetkezden az emlitett konkrét

kérdések is itt fogalmazodnak at feladatokka. A jelenségek feltarasa részét képezheti a:

e munkaerd-ellatasnak (toborzas, kivalasztas, leépités)

e Osztonzés-managementnek (az egyszerli bérezési €s jutalmazasi rendszer kialakitdsatol a
kiilonboz6 kompenzacids csomagok komplex, hosszatava 0sztonzési formak kialakitasaig
¢s hatdsvizsgalataig)

e a kozvetlen emberi eréforrds fejlesztésnek (karriertervezés, életpalya-menedzselés,
motivacios szint fenntartas, emelés, stb.)

e szervezeti kultira moddositasara iranyuld eréfeszitéseknek (nem csak a munkakor, a
szervezet is rendelkezik fejleszthetd motivacios potenciallal)

e vezetdi tandcsadasnak (a kozvetlen kornyezetet alkotod felsdszintli vezetdk befolyasolési-
0sztonzési lehetdségeinek azonositasa)

A feltards az esetek tobbségében magédban foglalja az érintett személyek, potencialis
munkatarsak idetartozd sajatossdgainak azonositasat, éppen ugy, mint a munkakori,
munkatarsi, szervezeti kornyezetnek, mint lehetdségtérnek a feltdrasat. Ezen tevékenység
soran nem csak egyiittmiikodokkel, tehat mas tudoméanyagak képviseldivel is kell szamolni ( a
HR vezetdk ¢és munkatirsak altaldban rendelkeznek fels6foku végzettséggel, de ennek
tényleges tartalma meglehetésen esetleges), hanem a felhasznalokkal — elsésorban a
szervezeti vezetOkkel — is, akik megoldandd feladatuknak megfelelden, a praxis nyelvére
forditjak le a megallapitdsokat, kovetendd eljarasokka, utasitdsokka, szelekcids vagy mas
dontésekké alakitva at a motivaciora stb. vonatkoz6 megallapitasokat. Ebbdl kdvetkezik, hogy
nem elegend6 szaktudomanyi szempontbol korrekt, szinvonalas vizsgalddas alapjan érvényes
pszicholdgiai megallapitdsokat tenni, hanem hatdsosan kell képviselni ezeknek a
megallapitdsoknak a gyakorlati iranyitasi tevékenységben érvényesithetd derivatumait, az
emberi eréforrassal foglalkozod tobbi résztvevivel kozdsen kialakitandd programokban.

Moédszerek

A metodologiai-metodikai allasfoglalas a konkrét modszerek megvalasztisa ebben a
tevékenységi korben dontd fontossagli, meghatdrozo jelentdségli. Erre utaltunk, amikor
emlitést tettlink az altaldnos Osszefliggésekkel kapcsolatos kényszerti allasfoglalasrol. A
legtobb, a gyakorlatban alkalmazott eljdrdas ugyanis erésen, tobbnyire kizdrélagosan
kapcsolodik valamilyen, az ember motivacios sajatossdgaira vonatkozd, altalanosnak vélt
torvényszeriiséget megfogalmaz6 elmélethez. Ezek az eljardsok kedvezdtlen esetben az
elmélet metodikai ,,sliritményei" amelyek prekoncepcid erejével kényszeritik ki, hogy a
vizsgélat eredményei egybeessenek az elméleti eldfeltevésekkel. Ennek besziikitd, torzitd
hatasat ellensulyozza, ha a konkrét vizsgélatok soran tobb, fiiggetlen, eltérd elméleti hatterii
eljarasbol Osszeallitott modszeregyiittest alkalmaznak. Ez természetesen nem csak
munkaigényesebb, hanem megneheziti az integralt értelmezést is.

A leggyakoribb és egyben legveszélyesebb hidnyossag a metodikai igénytelenség, amit
plasztikusan érzékeltet a kutatasok soran alkalmazott mddszeregyiittesek komplexitasa €s a
gyakorlati munka egysikusaga kozotti riasztd kiilonbség. Nem ismert egyetlen jelentds,
iskolateremtd kutatas sem, amelyik példaul a motivacids jellemzOk feltarasat a kognitiv
szférara korlatozta volna, amelyik megelégedett volna a sajat, tudatosult motivacids
¢lményekrol  szold  kotott  formaji  beszamolokkal.  (Kérddivek, — attitlidskalak,
motivumgytjtemények, stb.) Ezek csak egyik nyaldbjat alkotjdk az 0Osszehasonlitandd
jellemzoéknek és a vizsgalodas mindig kiegésziilt a magatartasi jellemzok, valamint a hatteret
alkot6 pszichoszocialis személyiségjellemzdk illetve a kdrnyezeti hatotényezok feltarasaval. A



nagy populaciora kiterjedd, altalanos Osszefliggések feltarasara irdnyuld kutatdsok esetében
még jobbara elfogadhaté a mddszerbeli egysikusag, a gyakorlatban azonban mar nem, és ez
kiilonosen igaz, ha egyénre vonatkoztatott érvényes kovetkeztetés levonasara alkalmas
eredményekre toreksziink. A kiilonb6z6é kérddives eljardsok onmagukban ezen a téren még
megfeleld statisztikai kidolgozottsag esetén sem elegenddek, tehat példaul, adott személy
értékorientdcios struktiraja, motivacids sajatossagai, elégedetlenségi fesziiltségtartalmai nem
azonosithatok megbizhatéan, (természetesen az ezen eljarasok segitségével nyert eredmények
hasznos segédinformaciok lehetnek). Az egyedi vizsgalatokban nem nélkiil6zheték az egyén

sajatossagainak megbizhat6 feltarasara alkalmas par excelence pszichologiai eljarasok (lasd a

McClelland elmélet és a TAT kozotti kapcsolatot).

A formalizalt beszamolok értelmezése soran korlatozo-torzitod tényezoként kell figyelembe
venni, hogy:

e az ¢értékelendd tényezdk, szempontok sziikségszerlien hidnyos kombinacidjat a kérdezd
kényszeriti r4 a megkérdezettre (fontos tényezOk kimaradhatnak, mig érdektelenekre is
reagalni kell.)

e szemantikai, értelmezési kiilonbségek 1éphetnek fel

e motivumszotar vagy érték-illemkdodex szerepet jatszik a valaszokban

e ahatotényezdk jelentds hanyada nem tudatos, tehat err6l nem is tudnak beszamolni

e a pozitiv én-kép illetve a j6 benyomas keltés vagya tudattalan vagy akar tudatos torzulést
eredményezhet

e a valaszadas megadott dimenzidja (jo-rossz, fontos-nem fontos, helyes-helytelen, stb.)
egyszerre oriental és korlatoz.

A novekvo szamu ismert eljaras sorbarendezhetd a szerint is, hogy mennyire absztrahalt,
formalizalt a megkivant reagalasi mod (a zartvalaszos kérd6éivtdl a konstrualt események
értékelésén &t az ¢lménybeszamolokig, strukturdlt vagy strukturalatlan interjukig,
kisérleti helyzetekig, képzeleti tevékenységet vizsgalod projektiv tesztekig), és altalanos
érvénnyel kimondhatd, hogy a formalizéltsdg csokkenése gazdagabb, plasztikusabb,
¢letszeriibb, de ugyanakkor nehezebben értelmezhetd, klasszifikalhaté eredményeket
hoz, és feldolgozasa novekvo szakértelmet igényel.

A viselkedés megfigyelése, a munkamagatartas, foglalkozasi szerepmegvaldsitas retrospektiv
elemzése adhat tovabbi tdmpontot a varhatd magatartasra vonatkozd eldrejelzés
kidolgozasahoz.

A munkakori szervezeti hattér, a személyes motivacios jellemzoket befolyasold, dinamizald
szervezeti kultira lényegi komponensének vizsgéalatara, a szervezet szocidlpszichologiai
dimenzidjanak a munkatdrsak altal alkotott erdtérnek azonositdsdra mar eredményesebben
alkalmazhatok a kiilonb6zo kérddives eljarasok, ez esetben is szem el6tt kell tartani, hogy a
vizsgélatba bevontak csak az eljaras altal megszabott korlatok kozott szdmolhatnak be
jellemzo6ikrél. Ha kizarolag munkaértékeket vizsgalunk, ugy csak az ezek kozotti
kiilonbségekre deriilhet fény, és csak a megadott dimenzidban. Nem tudhatjuk meg tehat, hogy
a foglalkozasi szerephez vagy a munka vildgahoz kapcsolodoé értékek 6sszességiikben milyen
jelentdséggel rendelkeznek mas életszférakhoz, mas értéknyalabokhoz képest, és nem dertil
fény arra sem, hogy a fontossag vagy vonzalom, cselekvésre aktivizal e vagy sem.

Az értékorientécios illetve motivacios struktira tanult jellegével, dinamikus valtozasaval, az
¢letszerepek strukturalis dinamikéjaval kapcsolatos megallapitasokbol kovetkezik, hogy adott
populacié (foglalkozési csoport, réteg, szervezet, stb.) jellemzdinek kielégitd teljességi
azonositasara csak széles produkciofeliiletli, tobbdimenzids eljardsok alkalmasak. Ilyen a



Perczel (1990-1992) féle 3+1 (szarmaztatott) dimenzids, négy ¢életszférara Kkiterjesztett
értékorientdcios eljards, vagy a mar emlitett Roe, Zinovieva, Dienes, Ten Horn féle 322
itemes, tobb orszagban validalt komplex munkamotivacios kérdéiv (Dienes 1994; Roe,
Dienes, Zinovieva, Ten Horn 2000).

Az értékeld kozpontok komplex metodikdjaba illeszkedd pszichologiai bazisu eljarasok,
megfeleld szakértelemmel torténd hasznositasa jelentheti a gyakorlatban is realizalhato
megoldast a vazolt metodikai problémakra. A megelégedettségi vizsgalatok altalaban komplex
metodikat igényelnek, hiszen nem elegendd annak azonositasa, hogy hogyan strukturalodik,
milyen tartalmakra bonthaté a személy munkaval, munkakorrel, szervezettel valo
elégedettsége, hanem azt is fel kell tarni, hogy mik a tényleges objektiv jellemzdi a személy
munkakornyezetének. Hasonld a helyzet a beilleszkedési €s fluktuacids vizsgalatok esetében
is, itt ugyanis szilikségszerlien vizsgalat targyat képezi az a szervezeti és interperszonalis
erétér, amelyen beliil a folyamatok végbemennek, ide értve annak értékhordozo, attitiid-
kozvetitd, szervezeti kultiraban manifesztalodo szerepét is.

Jogi etikai vonatkozasok

crer

beilleszkedettségének mértékére, az azt gatlo vagy eldsegité tényezdkre, fluktuacios
szandékaira vonatkozo adatok, megallapitasok, a személy szamdra fontos, az ¢ megitélését,
tarsadalmi kornyezetének vele szembeni magatartasat befolydsold informaciok, amelyek
ugyanakkor alkalmasak lehetnek a személy manipuldlasara, sériilékennyé¢, védtelenné tehetik
azt, példaul a szervezet vezetdivel szemben. Ezek az informéciok szervezet és a személy
kozotti, de akar a szervezeten beliili csoportok, egységek relacidjaban kialakulo
érdekkiilonbségek, versengés vagy kiizdelem szamara eszkozként, fegyverként szolgalhatnak.
Ma még bizonytalan a személyiségi jogok védelmének érvényesitési lehetdsége ezen a
teriileten, de a nyert eredmények interpretalasa, kozreaddsa, a megrendeld illetve possibilis
felhasznalo tajékoztatasa soran, a jogi megfontolasok sem indokolatlanok. Markénsabban
korvonalazhatok az etikai vonatkozasok.

A pszicholdgustol joggal igényelhetd, hogy az egyénre vonatkozd adatok, megallapitasok
esetében csak a vizsgalati személlyel ismertetett, vele kdzosen megtargyalt (ez az eredmények
érvényességét is kedvezden befolyasolhatja) megallapitasokat tovabbit az érintett személy
engedélyével, a vele eldzetesen ismertetett korben. Kevésbé rigorézusak az etikai
kovetelmények a csoportra, rétegre, szervezetre vonatkozo vizsgalodasokkal kapcsolatban, de
hangsulyozott elemi szakmai-etikai kovetelmény, hogy a pszichologus ne keverje Ossze
altalanos emberképét, feltevését, varakozasait a tényleges megallapitasokkal, és tegyen
egyértelmii kiilonbséget a tények, a valoszinlisithetd Osszefiiggések €és a bizonytalan
statisztikai érvényességi kapcsolatok kozott.
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