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AZ IDOSODO MU,NIQ,AVALLAL(')KKAL KAPCSOLATOS
SZTEREOTIPIAK TARTALMI VIZSGALATA
ES OSSZEFUGGESE A KOGNITIV STILUSSAL

A tanulmanyban az iddsebb (45 év feletti) munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések tartalmi feltarasara
torekedtiink, valamint megvizsgaltuk, hogy a zart gondolkodas, mint személyiség jellemzd esetén a sze-
mélypercepcioban az életkornak megkiilonboztetd ereje van-e. Az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos
vélekedések harom jellegzetes dimenziojat tartuk fel, amelyek mindegyikben eltérés mutatkozott a fiatalabb
és az id6sebb életkort csoportok kozott a fiatalok mindharom dimenzidban kedvezétlenebbiil vélekedtek
az id6ésebb munkavallalokrol. Eredményeink szerint a zart gondolkodasu személyek nem tulajdonitanak
nagyobb jelentdséget az életkornak a személypercepcioban, és vélekedéseik az idésebbekrdl pozitivabb,
mint a nyilt gondolkodéastiaké.

Kulcsszavak: életkori sztereotipia, zart gondolkodas, személypercepcio, alkalmazott pszichologia

A nyugati tarsadalmakban erdteljesen élnek az idésekkel és az idosodéssel kapcso-
latos sztereotipidk. Rosen és Jerdee (1976b) nyoman az életkori sztereotipiakat ugy
foglalhatjuk 6ssze, mint a kiillonb6z6 korcsoportokhoz tartozé egyénekrdl alkotott,
széles korben elfogadott hiedelmeket, amelyek eltérd életkori csoportba tartozo
személyekre, palyakezddkre, fiatal felnéttekre vagy idésebbekre vonatkozodan je-
lenhetnek meg, és az ¢élet kiillonbozo teriiletein éreztetik hatasukat Az id6sekre vo-
natkozé hiedelmek altalaban negativak, és megjelenésiik valtozatos.

Az 1d6s kor meghatarozasa altalaban és munkaerd-piaci értelemben is problema-
tikus. Els6sorban tarsadalmi egyezség hatarozza meg, ami kiilonb6z6 nézépontbol
(foglalkoztatas, egészségiigy, szocialis ellatas stb.) tekintve eltéréseket eredményez.
Az Egészségiigyi Vilagszervezet ugyan megallapit kronologiai életkor alapjan ka-
tegoriakat — kozépkoruak: 45-59 év kozottiek, oregedok: 60—64 év kozottiek, idds-
koruak: 65-74 év kozottiek (elderly people), dregek: 75—89 év kozottiek (older
people), aggastyanok: 90 év felettiek (oldest old) — de ez a felosztas jelentdsen eltér
a munkaeré-piacon jellemzo életkori korosztalyoktol.

Az ,,id6s6d6 munkavallald” fogalmat a munkaerdpiac sem kezeli egységesen.
Az Allami Foglalkoztatsi Szolgalat az 50 év felettieket kiilon jeloli munkaerd-
piaci statisztikaiban, s6t egyes szolgaltatasok esetén a 40, illetve a 45 év feletti kor-
osztéllyal kitiintetetten is foglalkozik (www.afsz.hu, www.nfu.hu). A Kézponti
Statisztikai Hivatal ugyanakkor megkiilonboztet 45-49, 50-54, 55-59, 60—64 éves
korosztalyokat a foglalkoztatottsag elemzésében (Www.ksh.hu). A tapasztalatok
szerint a 40—45 éves kor felett 1évé munkavallalok erételjesen szembesiilnek az allas-

crer

kahelyi biztonsag megingasaval is, ezért az allam részérdl fokozott figyelem ira-



32 SZASZVARI KARINA

nyul a munkavallalék ezen csoportjara, mind preventiv, mind diszkriminacio ellenes
intézkedések formajaban. (www.afsz.hu)

A kronolégiai életkor hasznalata a munka vonatkozasaban mar igen koran ked-
vezOtlennek bizonyult, mert beigazolta azt a feltevést, hogy a korcsoporton beliili
valtozatossag joval nagyobb, mint a korcsoportok kozotti. Ezért erdsodtek fel azok
a megkozelitések, amelyek a kronologiai €letkor alternativajaként hasznalhatobb for-
méban titkrozik vissza az életkorral kapcsolatos jelenségeket. Igy jelent meg a funk-
cionalis kor fogalma, illetve az er6sen pszichologiai, illetve szocialpszichologiai
vonatkozasu szubjektiv kor, szocialis kor és észlelt relativ kor fogalmak.

A funkcionalis kor fogalma McFarland (1973) nevéhez flizodik, aki azt vallotta,
hogy az életkorral ellentétben az individualis képességek sokkal inkabb hasznalha-
toak a munkaalkalmassag megitélésére. A funkcionalis kor fogalmanak meghataro-
zasaban tobb modszer alkalmazasaval a kovetkezd valtozokat vizsgaltak: fizikai,
pszichologiai, érzékszervi, kognitiv és személyiség jellemzok, amelyeket kiegészi-
tettek szociodkonomiai jellemzokkel és az iskolazottsag mértékével. Ennek ered-
ményeképpen jott 1étre a funkcionalis kor becsiilt értéke (Gregory, 2006). A meg-
kozelités egyik legerdteljesebb kritikaja, hogy a funkcionalis kor fogalma helyett
egyszerien az egyéni képességekkel kell foglalkozni (Costa—McCrae, 1980, 1988,
idézi Gregory, 2006; Palmore, 1999).

Cleveland és McFarlane-Shore (1992) a nagymértékii egyéni eltérésekre és a ge-
rontoldgiai eredményekre alapozva javasoljak, hogy az életkor munkahelyi szere-
pének feltarasara az egyéni képességeket a személy altala végzett munka kontextu-
saban kell elemezni. Vizsgalataik alapjan a kovetkezo alternativ életkor mutatokat
tartjak hasznalhatonak: (1) Szubjektiv kor. A szubjektiv, személyes vagy észlelt
életkor arrdl arulkodik, hogy a személy mennyire idésnek vagy fiatalnak észleli
magat, illetve mely korosztalyhoz tartozonak vallja magat. (2) Szocidlis kor. A szo-
cialis vagy interperszonalis életkor arra vonatkozik, ahogy masok a személy korat,
illetve korosztalyat megitélik. Ez a masok altal meghatarozott szubjektiv kor,
amely egy személy, de csoport altal is meghatdrozhat6. Munkahelyi vonatkozésban
ennek a kormeghatarozasnak kitiintetett jelentdsége van. (3) Eszlelt relativ kor. Az
¢észlelt relativ kor az egyén észlelt korara vonatkozik valamely, az egyén kozvetlen
kornyezetében 1€vé normacsoporttal dsszehasonlitasban. Az életkori normak befo-
lyasolhatjak annak megitélését, hogy mi a tipikus vagy megfelelé kor egy munka-
hoz vagy életpalya-szakaszhoz (Lawrence, 1988, idézi Cleveland és McFarlane-
Shore, 1992).

Az életkor észlelését olyan helyzeti tényezok befolyasolhatjak, mint a munka ti-
pusa, a munkatarsak szdma és jellemz0i, a felettes életkora és a karrierre, illetve
foglalkozasra vonatkozo életkori normak. Az életkor meghatarozasa egy munkahe-
lyi szituacidoban egyszerre torténik személyi és kontextualis alapon. A kronoldgiai,
a szubjektiv és a szocidlis kor személyorientalt mérészamok, mig az észlelt relativ
kor kontextus orientalt mérdszamnak tekinthet. Cleveland és McFarlane-Shore
(1992) tovabba azt is feltételezik, hogy a kor személyorientalt és a kontextus orien-
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tal konstruktumai elkiilonithetek ugyan, de nem fliggetlenek egymastol. Tehat az
egyén Onértékelését és a kdrnyezet egyénre vonatkoztatott értékelését kdlcsondsen
befolyasoljak az olyan kontextualis jellemz6k, mint a munkacsoportban dolgozé
kollégak Osszetétele (életkora, szama) vagy a felettes életkora (kronologiai, szub-
jektiv, relativ). A gerontoldgiai megkozelitéssel szemben — ahol a szubjektiv kor
hasznalata kitiintetett, hiszen jo eldrejelzdje az élet- és az egészségiigyi paraméte-
reknek — azt a megallapitast teszik, hogy a kronoldgiai életkor, a kor kontextualis
jellegzetességeivel egyiitt, a munkahelyi kdrnyezetben tovabbra is a leghasznalha-
tobb, a munka kimenetelére vonatkozoan a legjobb eldrejelzd képességgel rendel-
kezd kormutatonak tekinthetd.

Duncan és Loretto (2004) munkaeré-piaci kutatasai szerint a munkaltatoknak
nincsenek megalapozott elképzeléseik a munka sikeres ellatasanak életkori jellegze-
tességeire vonatkozodan, és ez szerepet jatszhat az életkori sztereotipiak felerésodé-
sében.

ELETKORI SZTEREOTIPIAK A MUNKAVALLALASBAN

Az életkori sztereotipiak alapja az életkori kategorizacio. Az életkori kategoria di-
namikus kategorianak tekinthetd, hiszen az a személy életkoranak fliggvényében
valtozik. Ebben élesen kiilonbozik a statikus kategoriaktdl (pl. nemi, faji elbitéle-
tek) (Woolf, 1998).

Az ¢életkori kategorizacio jellegzetességei erdteljesen éreztetik hatasukat a mun-
kaerOpiacon. Az életkori sztereotipidk kutatdsdnak munkahelyi vonatkozasai kez-
detben a sztereotipidk tartalmara fokuszaltak, illetve kdvetkezményeiket (életkorral
kapcsolatos eléitéletek, diszkriminacio) igyekeztek feltarni. Csak késobb, a 90-es
évek kozepétol kezdddtek meg azok a kutatasok, amelyek az életkori sztereotipia-
kat befolyasolo egyéni és szituativ tényezOk vizsgalatara iranyultak. Jelen megko-
zelitéslinkben kisérletet tesziink ezen iranyok szétvalasztasara, illetve az életkor alapu
sztereotipidk tartalmi és szituativ megkdzelitésén tul, azok szervezeti fokuszu jel-
legzetességeit is megjeleniteni.

Az életkori sztereotipiak tartalmi megkozelitései

A tartalmi jellegzetességek feltarasa az életkori sztereotipiak legszélesebb korben
kutatott teriilete. Mar korai kutatasok bizonyitjak, hogy nem egyontetiien kedvezot-
lenek az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések: nem tanulnak, lasstak,
ugyanakkor kitartobbak, kevesebbet hianyoznak és lelkiismeretesebbek, mint a fia-
talok (Bowers, 1952).

Az életkori sztereotipidk négy lényeges dimenzidja kiilonithetd el: teljesitképes-
ség (produktiv, kreativ, hatékony), fejlédoképesség (tanulasi képesség, sokoldalusag,
ambicidzussag), stabilitdas (megfontoltsag, fliggdség, alloképesség) €s interperszo-
nalis készségek (odafigyel masokra, hatékony a csoportszituaciokban). A teljesito-
képesség és a fejlodoképesség inkabb a fiatalabb munkavallalokra jellemzd, mig



34 SZASZVARI KARINA

a stabilitas elsésorban az id6ésebbekre (Rosen és Jerde, 1976a). Ugyanakkor egye-
diil a fizikai adottsdgok (pl. aktiv, ligyes) megitélésében talaltak egyontetii romlast
az életkor elérehaladtaval (Slotterback és Saarnio,1996).

Az eltéro korosztalyok eltérden vélekednek az idésebb munkavallalokrol. A 30 év
alatti beosztottak k6zombosek az id6s munkavallalok foglalkoztatasa irant, a 30—
49 éves, illetve az 50 év feletti korosztaly novekvo mértékben kedveli az idésebbek
foglalkoztatasat. Tehat minél id6sebb a dolgozd, anndl pozitivabban viszonyul az
iddsebb dolgozohoz, ugyanakkor a 30 év alattiak viszonyulasa sem bizonyul nega-
tivnak vagy ellenségesnek (Kirchner et al., 1952; Bird és Fisher, 1986).

Az i1d6sebb munkavallalok munkateljesitményével kapcsolatban két 1ényeges
faktor kiilonithet6 el: a munka dltalanos hatékonysagat és az alkalmazkodo képes-
seget (Warr és Pennigton, 1983, idézi Warr, 1993). Az altalanos munkahelyi haté-
konysag (megbizhato, lelkiismeretes, keményen dolgozik, lojalis stb.) minden té-
nyezdjében az idésebbek pozitivabb megitélés ala esnek, ellenben az alkalmazkodd
képességgel (j gondolatok, valtozasokhoz val6 alkalmazkodas, gyorsan tanul, képzés
érdekli), amelyben a fiatalokat értékelik pozitivabban (Warr és Pennigton, 1983,
idézi Warr, 1993; Redman és Snape, 2002; Chiu et al., 2001). A produktivitas
szempontjabodl tovabbi jellegzetesség, hogy a szellemi munkakdrokben dolgozok-
nal az életkor szignifikansan el6nyt jelent, viszont az egyszerii irodai munkakdrok-
ben az iddsebbek teljesitményét rosszabbnak tartjak (Munnell et al., 2006).

Az életkori sztereotipiak hatdssal vannak a vezetdi dontésekre is. Id6sebb és fia-
talabb munkavallalok alkalmassaganak értékelé kozpont jellegli feladatokban valod
megitélése szerint, az idosebb munkavallalokat nem latjak szivesen kreativ, inno-
vativ munkakorokben, és joval kisebb mértékben javasoljak 6ket képzésbe vonni,
mint a fiatalabb munkatarsakat (Rosen és Jerdee, 1976b).

Az életkori sztereotipiak nemcsak az iddsebbeket érinthetik hatranyosan. Az
iddsebbekkel szembeni sztereotipiakkal ellentétben a fiatalokat els6sorban a tapasz-
talat és a képességek hianya miatt itélik meg kedvezdbtleniil, amely hatterében olyan
sztereotipidkat talaltak, mint a megbizhatatlansag, illetve feleldtlenség (Duncan és
Loretto, 2004; Snape és Redman, 2003).

A magyar munkaerd-piacon is léteznek életkori sztereotipidk: a személyligyi szak-
emberek negativabban vélekednek az id6sebb munkavallalokrol, mint a fiatalokrol.
De létezik egy kivanatos életkor a munkaerd-piacon, a 40—45 éves korig bezarolag,
akiket hatékonyabbnak €s produktivabbnak tartanak, mint a fiatalabb vagy az id6-
sebb korosztalyt (Daxkobler, 2005; Duncan és Loretto, 2004).

Az életkori sztereotipiak szituativ megkozelitései

Az életkori sztereotipidk kutatasaban a tartalmi megkdzelitést kovetden a figyelem

a kontextualis faktorok jelentéségére iranyult, amelyek arra keresik a valaszt, hogy

milyen kdrnyezeti tényezdk vannak hatassal az életkori sztereotipiak kialakulasara.
Munkaéletkor. A munkaéletkor fogalma azon sztereotipidkra vonatkozik, ame-

lyeket a munka sikeres betoltéséhez sziikséges kivanatos életkorként definialunk.
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Ha egy iddsebb személy egy fiataloknak valo, alacsonyabb presztizsii munkara je-
lentkezik, akkor azt kedvezdtlenebbiil itélik meg, mintha egy fiatal személy jelent-
kezik egy idéseknek vald, nagyobb presztizsii munkara (Perry et al., 1996).

Informaciofeldolgozo kapacitds. Ha a kivalasztasi folyamatban az értékelok kog-
nitiv kapacitasa leterhelt, azaz csdkkent mértékli az informéacidfeldolgozasra forditott
kognitiv er6feszités, akkor az idésebb jelentkezokkel szemben erételjes diszkrimi-
naci6 valoszinusithetd (Perry et al., 1996).

A kévetelmények definidltsdaga, és az interju strukturdaltsaga. Amennyiben a mun-
kaer6-kivalasztas folyamataban a jeldltekkel szembeni elvarasok pontosan definial-
tak, illetve strukturalt interjut alkalmaznak, az életkori sztereotipidk szerepének csok-
kenése tapasztalhato (Lee és Clemons, 1985; Avalio és Barett, 1985).

A kapcsolat mindsége. Az id6sebbekkel szembeni vélekedések tartalmara nem
pusztan a talalkozasok gyakorisaganak van elsédleges hatdsa, hanem az ennek kovet-
keztében kialakuld esetleges pozitiv attitlid lehet ra hatassal (Redman és Snape, 2002).

Vezetoi pozicio. Az eredmények biztatoak, a vezetdi pozicid nem jar egyiitt az
id6sebbek automatikus kedvezotlen megitélésével (Vecchio, 1993; Chiu et al., 2001).

Nem. A vezetOk megitélése szerint a ndk a karrierjiikk csucspontjat 35 éves ko-
rukban érik el, mig a férfiak 45 éves koruk koriil. Az idésebb dolgozdk szamara
a ,,nbiesnek” tartott munkakat (pl. gondozas, takaritas) tartjak a legmegfelelobbnek.
Az életkor és a nemi hovatartozas nem csupan kiegészitik, hanem ,,raerésitenek”
egymasra, ezért a noket az életkoruk és a nemi hovatartozasuk alapjan is kedvezot-
lenebbiil itélik meg, mint a férfiakat (Itzin és Phillipson, 1995, idézi Duncan és
Loretto, 2004).

Az életkori sztereotipiak szervezeti fokuszi megkozelitései

Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiakutatasok nem foglalkoztak
szervezeti valtozokkal, bar mint lathattuk bizonyos tényezdk (a munkat betolték
¢életkora, munkasztereotipia, vezetok életkora ¢és vélekedése) a szervezeti jellemzok-
kel is Osszefliggésbe hozhatok. Perry és Finkelstein (1999) hivja fel elséként a fi-
gyelmet az id6s6d6é munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiakutatasokban a szer-
vezeti jellemzdk (pl. struktira, értékek és technologia) jelentdségére.

Szervezet mérete. Feltételezhetd, hogy a nagyméretil, a fogyasztok és a hatosa-
gok szamara is ,,lathato” cégekre kevésbé jellemzo az életkor alapti diszkriminacio,
mint a kisebb, a kiviilallok szdmara kevésé ,,lathatd” cégekre. Azaz, az ismert nagy
cégek nem engedhetik meg maguknak a diszkriminacié6 megjelenését (Perry és
Finkelstein, 1999). Ennek a feltételezésnek ellentmond Munnell és munkatarsai (2006)
vizsgalata, ahol a kisméretii, 100 {6 alatti és nagyméretii, 1000 f6 feletti, szerveze-
tek esetén joval intenzivebb negativ attitlidot tapasztaltak az idésebbekkel szem-
ben, mint a kozepes méretli szervezetek esetén. Bar tudjuk, a negativ attitiid nem
feltétleniil vezet diszkriminaciohoz, a negativ tarsadalmi megitélés mégis visszatar-
to erd lehet. Chiu és munkatarsai (2001) kutatasaban a szervezet mérete nem muta-
tott Osszefiiggést az életkori sztereotipidk hasznalataval.
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Technologia. Az alkalmazott technoldgia szerepet jatszhat az életkori sztereoti-
pidk szervezeti megjelenésében. A technologiailag magasan allo high-tech szerve-
zetekben feltételezhetd, hogy az életkor kiemelkedd tényez6 lesz az emberek meg-
itélésében az alkalmazott technoldgia jszeriisége miatt. Ennek kdszonhetden tobb
¢letkor-tipust munkakort tartanak fent, mint az alacsonyabb technoldgiai szinvona-
lon mi{ikddo szervezetek (Perry és Finkelstein, 1999).

Szervezet demogrdfiai jellemzoi és a formalis eldléptetési szabdlyozok. Az al-
kalmazottakat érint6 kivalasztasi és el6léptetési dontések egy illeszkedési folyamaton
nyugszanak, amelyben a munkavallalorol rendelkezésre allo informaciok €s a mun-
kara vonatkozd informaciok egyiittesen vannak jelen. Azokban a szervezetekben,
amelyekben a bels6 munkaerdpiacra épitenek — azaz intenziv belsé eldléptetési,
utddlastervezési rendszert mitkodtetnek — tobb életkor-tipusi munka van, és ezt a mun-
ka jelenlegi betdltdi kozvetitik. Tehat a szervezet demografiai jellemzoi és a formalis
eloléptetési szabalyozok egyiittesen eredményezik az életkor kiemelkedd szerepét
(Perry és Finkelstein, 1999).

Szervezeti értékek és szervezeti kultura. A szervezeti értékeket is magaba foglald
szervezeti kultara, a szervezetben elfogadott vélekedések, alapvetések rendszere-
ként hatassal lehet a szervezetben megjelend életkori sztereotipiak tartalmara, meg-
jelenésére. Azok a szervezetek, amelyek szervezeti értékeik kozott hangsulyozzak
a fiatalos értékeket (kreativitas, flexibilitas) valosziniileg tobb életkor-tipusu mun-
kakorrel rendelkeznek. Azokban a szervezetekben, ahol inkdbb az egyenldség és
a sokszinliség jelenik meg értékként, joval kisebb az életkor szerepe a munkakorok
betoltésében, illetve a dolgozdk megitélésben. Azokban a szervezetekben, ahol
¢letkorral kapcsolatos szervezeti irdnyelveket alkalmaznak, a munkavallalok pozi-
tivabban vélekednek az iddsebbek alkalmazkodoképességével kapcsolatban (Chiu
et al., 2001). Japan vallalatok korében végzett vizsgalatok szerint a munkavallalok
demogréafiai csoportjain beliil (életkor, nem, foglalkoztatds mddja) a vélekedések
heterogének voltak az egyes munkavallaldi alcsoportok vonatkozasaban, ugyanak-
kor az egyes vallalatok dolgoz6i korében kimutathatéak voltak k6zos vélekedések
és értékek (McDonald, 2003).

Az életkori sztereotipiak foglalkoztatasban valé megjelenésének

elméleti kerete

A foglalkoztatdsban megjelend sztereotipiak és kovetkezményeik pontosabb megisme-
réséhez és elemzéséhez a ma széles korben ismert szocialis kategorizacio és szocialis
identitas elmélet sikeresen alkalmazhato (Turner, 1985; Tajfel és Turner, 1986).

A szocidlis kategorizaci6 és szocidlis identitdselmélet szerint a kategorizacié a cso-
portok interakciojanak természetes velejaroja. Ugyanakkor azt is hangsulyozza, hogy
az emberi megismerés szocialis jellegli, azaz az egyén altal hasznalt kategoriak és
a csoportositas dimenzidi is a tarsas kdrnyezetbdl szarmaznak. A szocialis identitas
elmélet szerint az egyéni identitds nagy része kitiintetett csoporttagsagokbodl szar-
mazik. Az ember tarsas 6sszehasonlitdsokat és kategorizaciot végez, melynek soran
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eltéré modon értékeli sajat és a kiilsé csoport tagjait: a sajat csoportot kedvezébben

itéli meg a kiilsé csoportnal, minimalizalja a sajat csoporton beliili kiillonbségeket,

¢s felnagyitja a kiils6 csoport kiilonbségeit. Az elmélet szerint a sajat s a kiilsé cso-
port kozti kiilonbségtétel a pozitiv szocialis identitas fenntartasat szolgalja, ezért a meg-
figyeld egyéni jellegzetességei, ezen beliil életkora, is fontosak a kategorizacioban.

(Tajfel és Turner, 1986)

Finkelstein és munkatarsai (1995) korabbi kutatdsok meta-analizisével négy szo-
cialpszichologia jelenségre hivjak fel a figyelmet munkahelyi szituaciéban: (1) sa-
jat csoport iranti elfogultsag, (2) informaciok a munkardl, (3) feltiing vonas, (4) mun-
kasztereotipia.

(1) A sajat-csoport kiilsé-csoport elméletet Kiterjesztve az életkori sztereotipiakra
azt varhatjuk, hogy a fiatalabbak a fiatalokat, az iddsebbek az iddsebbeket ité-
lik meg kedvezdbben. Vizsgalataik eredményei bizonyitottak, hogy a fiatalok
a fiatalabb dolgozokat sokkal kedvezObben értékelték (képzettség, fejlédoké-
pesség, fizikai munkavégzés képessége), mint az idosebbeket. Az idések érté-
kelésében viszont pozitiv értékként emelkedett ki a stabilitas, mint az idésebb
munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipia egyik elvalaszthatatlan jellemzdje.
A fiatalokkal szemben az id6sebbek kevésbé bizonyultak elfogultnak sajat cso-
portjukkal szemben, tehat kisebb mértékben vélekedtek sztereotip modon az
iddsebb munkavallalokrol. Ennek hatterében feltételezhetéen az életkori valto-
zasokkal kapcsolatos tobb ismeret, a nagyobb élet- €s szervezeti tapasztalat all.
Tehat varhatéan a fiatalabbak nagyobb valdszintiséggel diszkriminaljak az id6-
sebb munkavallalokat, mint az idésebbek (Finkelstein et al., 1995).

(2) A munkara vonatkozo informaciok megkozelités alapjan a szerzoknek az a fel-
tevése, hogy ha egy informacié inkonzisztens a kategoriaval, az a célszemély
individualizacidjat eredményezi a sztereotipiak alapjan torténd megitéléssel
szemben, azaz a hozzaadott informacid a benyomas-kialakitas kozponti jegyeit
atszinezheti. Vizsgalataikban azt talaltak, hogy a fiatalabb munkavallalokat az
adott informaci6 jellegétdl (pozitiv—munkahoz sziikséges, negativ—munkavég-
z¢s szempontjabol hatranyos) fiiggetleniil magasabbra értékelték a fejlédés és
a munkénak valé megfelelés vonatkozdsaban. Ezzel szemben az idésebb mun-
kavallalok fejlddoképességét csak abban az esetben értékelték magasabbra, ha
tovabbi pozitiv informaciot kaptak roluk az értékeldk (Finkelstein et al., 1995).

(3) Az életkor, mint feltiind vonas megkozelités szerepet jatszik a sztereotipizalas-
ban. Ha valakinek vannak hiedelmei vagy implicit személyiségeleméletei arrol,
hogy valaki egy adott jellegzetesség birtokaban hogyan viselkedik, és ha eze-
ket a viselkedéseket kedvezdtlennek tartja, akkor valdsziniileg a kategoridba
tartozas miatt a személy megitélése is kedvezodtlen lesz. Ha az életkort ilyen
szembetling jellemzOnek vessziik, akkor feltételezhetéen az idGsebb és fiata-
labb dolgozdk dsszehasonlitasa esetén az idosebbek megitélése kedvezdtlenebb
lesz, viszont, ha nem kell 6sszehasonlitast tenni, hanem az iddsebb vagy a fia-
talabb dolgozé értékelése a feladat, ilyen jellegli 1ényeges eltérés nem tapasz-



38 SZASZVARI KARINA

talhatd (Lee és Clemmons, 1985). S6t, ha novekszik az id6sek aranya az allasra
jelentkezok kozott, ugy csokken a magasabb életkor jelentdsége a megitélésben
(Cleveland et al., 1988).

(4) A munka-sztereotipia elmélet a személyek kategorizacidjaval parhuzamosan
a munkak kategorizacidjaval is szamol, és azt feltételezi, hogy az idésebb mun-
kavallalokat azokban a munkakdrokben itélik meg kedvezébben, amelyekrol
ugy tartjak, hogy az idésebbeknek valok, a fiatalokat pedig a fiataloknak vald
munkakorokben értékelik kedvezobben. Kutatasi eredmények bizonyitottak,
hogy a fiatalabb dolgozokat ratermettebbnek itélték a fiatalabbaknak valé mun-
kakorokben, mint az idosebbeket, de nem talaltak eltérést a fiatalabbak és az
id6sebbek megitélésében az iddseknek valé munkak vonatkozasaban. A meta-ana-
lizis tehat nem tamasztotta ala egyontetlien a munkasztereotipia elképzelést.
(Finkelstein et al., 1995). Viszont Cleveland és munkatarsai (1988) szerint mi-
nél inkabb novekszik az idGsek aranya a jeloltek kozott, annal inkabb eltolod-
nak az érintett munkarol vallott életkori nézetek fiatalrol a kdzépkor iranyaba,
ezért 0sszességében azt mondhatjuk, hogy a munkasztereotipia nem szilard,
hanem informaciok hatasara valtozhat (pl. a jelentkezék 6sszetétele, a munkara
vonatkozé életkorral 0sszefiiggd tovabbi informacidk). De nem pusztan a kro-
nologiai életkor befolyasolja a kiilonboz6 életkorhoz ill6 munkakhoz valé il-
leszkedést, hanem sokkal inkabb a dolgozé viselkedési mintazata van ra hatas-
sal (Cleveland és Landy, 1983).

Individualis kiillonbségek az életkori sztereotipiak hasznalataban
Az ¢letkori sztereotipidk hasznéalatdnak individualis kiilonbségeiben feltételezésiink
szerint a személyiségjellemzdéknek is szerepiik lehet.

A Rokeach nevéhez kotethetd kognitiv stilus, mint személyiségjellemzo a tarsa-
dalomrol vald gondolkodas jellegzetes modjat jeloli, és az elditélet gyokerét az
intrapszichés megismerési folyamatok (észlelés, gondolkodas, itéletalkotas) saja-
tossagaiban keresi. Az altala megkiilonboztetett nyilt és zart gondolkodas kozti el-
térés abbol szarmazik, hogy a személy milyen mértékben hagyatkozik sajat tapasz-
talataira, illetve veszi a4t masok nézeteit. A nyilt gondolkodas egyiitt jar a pozitiv
onképpel, onbizalommal és az autondmia magasabb fokaval, és a személy elsdsor-
ban a sajat tapasztalataira tdmaszkodva ismeri meg a vilagot, ezzel szemben a zart
gondolkodésu személy lényegében nélkiilozi az dntudatot és a pozitiv vilagszemlé-
letet, hajlamos masok nézeteinek atvételére és kdvetésére, és a masoktol atvett né-
zetek szlirGjén keresztiil szerez tapasztalatokat a vilagrél (Ehrlich, 1978, Krug-
lanski, 2005). A megkdzelités szerint a sztereotipidk hasznalata, mint a szocialis
megismerést leegyszerlisitd kategorizacios folyamat, elsésorban a zart gondolkodas
jellemzojeként jelenik meg (Barker, 1963, idézi Kruglanski, 2005), de ezen 6ssze-
fiiggéseknek az életkori sztereotipidkra vonatkozo empirikus vizsgalatara nem ta-
laltunk példat. Ugyanakkor 1éteznek kutatasok a kognitiv stilus késébbi, motivacios
megkdzelitései (lezartsagra, illetve strukturara valo igény) és a szocialis kategori-
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zacio6 kozotti Osszefiiggések feltarasara, és bizonyitottan van egylittjaras ezen moti-
vaciok magas értékei €s a sztereotipidk erdteljes hasznalata kozott (Moskowitz,
1993; Neuberg és Newsom, 1993; Webster és Kruglanski, 1994).

EMPIRIKUS VIZSGALAT

A vizsgalatnak kettés célja volt. Az életkori sztereotipiak jellegzetességei kapcsan
szeretnénk elemezni az idésebb munkavallalokra vonatkozo altalanos vélekedések
tartalmat és azok lényeges dimenzioit. A csoportkdzi megkiilonboztetés elméletére
s a korabbi vizsgalatokra tdmaszkodva azt feltételezziik, hogy a fiatalabbak az id6-
sekhez képest kedvezdtlenebbiil itélik meg az idésebb munkavallalokat, de az élet-
kor elérehaladtaval az idésebb munkavallalok megitélése pozitivabb lesz. Tovabba
szeretnénk megvizsgalni, hogy az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos vélekedé-
sek hogyan fliggnek 6ssze a valaszadok életkoraval, iskolai végzettségével, illetve
a beosztasaval.

A vizsgalat masik célja annak feltarasa, hogy az id6s6dé munkavallalorol valo
vélekedés kialakitasaban, és ezen beliil a személypercepcidban milyen szerepet jat-
szik az észleld személyisége. A megfigyeld kognitiv stilusat, mint személyiségvo-
nast vizsgaltuk a Rokeach (Rokeach és Restle, 1980) altal megkiilonboztetett nyilt
és zart gondolkodas azonositasaval.

Hipotézisek

1. A csoportkdzi kategorizacid alapjan (Tajfel és Turner, 1986) az iddsekrdl valod
véleményalkotasban azt varjuk, hogy a fiatalok véleménye szignifikansan eltér
az id6sekétol, és tartalmaban kedvezbtlenebb képet fest az idésebb munkavalla-
16krol az iddsek véleményével 6sszehasonlitva.

2. A vizsgalati személyek életkoranak ndovekedésével az idosebb munkavallalokkal
kapcsolatos vélekedések egyre pozitivabb tartalmakkal t6ltédnek fel.

3. A zart és nyilt gondolkodasu személyek idds6dé munkavallaloval kapcsolatos
vélekedései kozott kiilonbséget varunk, és azt feltételezziik, hogy a zart gondol-
kodast személyek az ¢életkori jellemzOkre érzékenyebbek a nyilt gondolkodasu
személyeknél, az életkort fontos kategorizacios markerként alkalmazzak: az
életkor, mint jol lathaté kiilso jegy, kdnnyen aktivalja az idésebb munkavallalok-
kal kapcsolatos sztereotipiakat. Tehat a zart gondolkodasu személyek személy-
percepcidjaban az életkor fontos jellemzd lesz, mert 6k nagyobb jelentdséget tu-
lajdonitanak az életkornak a személypercepcidban.

a) Ha feltételezésiink beigazolodik, akkor azt is vizsgalni kivanjuk, hogy zart
gondolkodas esetén az idésebb munkavallalok iranti attitidok inkabb pozitiv
vagy inkabb negativ tartalmakkal t6ltédnek-e fel.
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Modszer

Vizsgalati személyek. A vizsgalatban 280 személy vett részt, mindannyian aktiv
munkavallalok, két vidéki termelévallalat dolgozoi. A vallaltok foglalkoztatott 1ét-
szama 400, illetve 750 f6. A vizsgalati személyek kivalasztasandl nem tettiink
egyéb kritériumot, a mintavételezés célja a széleskort merités volt (életkor, iskolai
végzettség, szervezeti pozicid). A vizsgalati személyek nemi megoszlas szerint
138 férfi és 126 n6 volt. Eletkoruk 19 és 57 év kozotti (M=32,7, SD=9.4), képzett-
ségiik tekintetében alapfoku képzettséggel 43 16 (15,4%), kdzépfoku végzettséggel
179 16 (63,9%), fels6foku végzettséggel 54 6 (19,3%) rendelkezik. A mintaba
29 vezetd beosztasu személy keriilt bele.

Eljards. A vizsgalatban négy kérdéivet alkalmaztunk. Az id6s6d6é munkavalla-
lokkal kapcsolatos attitlidok feltarasara egy sajat kialakitast kérdéivet hasznaltunk.
Tovabba felvettik a Legkevésbé kedvelt fiatal munkatars, illetve a Legkevésbé
kedvelt id6sebb munkatars kérdéivet, amelyeket a Fiedler (1960, idézi Englander et al.,
1975) altal hasznalt Legkevésbé kedvelt munkatars és Leginkabb kedvelt munka-
tars kérddivek atdolgozasaval alakitottunk ki. A kognitiv stilus azonositasara Rokeach
(1960, idézi Szakacs, 1984) Dogmaskalajat alkalmaztuk.

Kérdéiv az id6s6dé munkavallalokkal kapcsolatos attitiidok feltarasara

A kérd6iv szerkesztésével az volt a célunk, hogy az id6s6d6 munkavallalokkal
kapcsolatos tarsadalmi vélekedésrdl pontosabb képet kaphassunk. A skala tételeit
egyetemistak korében gylijtottiik, fokuszcsoportos adatgytijtéssel (N=38), majd a té-
telek gyakorisaga alapjan dontottiink a tételek kérddivbe keriilésérol. A végleges
kérdoéiv 19 bipolaris melléknévparbol all (példa az ellentétparokra: rugalmas—ru-
galmatlan, terhelhet6—nem terhelhetd, otletes—nem oOtletes, rutin munka—valtozatos
munka, hatékony—nem hatékony), amelyeket, hasonléoan Fiedlertél atvett kérdo-
ivekhez, nyolcfokl szemantikus differencidl skalan kellett a kitoltének megitélnie
(lasd 1. szamu melléklet).

Legkevésbé kedvelt fiatal/idés munkatars kérddivek

A két kérddiv hasznalataval az volt a célunk, hogy a fiatalabb és idésebb korosz-
talyok kozott (45 év alatt és felett) észlelt kiilonbséget ragadjuk meg munkahelyi
kornyezetben.

A kérddivek kialakitdsdhoz Fiedlernek a vezetési stilus (feladatorientalt, sze-
mélyorientalt) azonositasara szolgalo, és a személypercepcioban megjelend kii-
16nbségek feltarasara alkalmazott kérd6ivet hasznaltuk fel. A kitoltéknek 16 bipo-
laris melléknévlista alapjan kellett értékelniiik a munkatarsaikat egy nyolcfoka
szemantikus differencial skalan. Az egyik kérdéiven azt a munkatarsat, akivel ko-
rabban a legjobban tudott egyiitt dolgozni, ez a Legkedveltebb munkatars (Most
Preferred Co-worker — MPC) kérd6iv, a masik kérdéiven ugyanezen szoparok
alapjan azt a munkatarsat kellett jellemezni, akivel kordbban a legkevésbé volt si-
keres az egyiittmiikodés, ez a Legkevésbé kedvelt munkatdrs (Least Preferred Co-
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worker — LPC) kérddiv volt. Fiedler a két kérddiv kiillonbségének mértékébdl meg-
hatarozhatonak latta a vezetdi stilust. A két kérddiv egyes tételei kdzott kapott kii-
16nbségek abszolut értékeit alapul véve megkaphatod az Ellentétes személyek vélt
hasonlosaga (Assumed Similarity of Opposites — ASO) érték, amely jelzi, hogy a ve-
zetd inkabb személy- (kis kiillonbség, azaz nagy hasonldsag a két személy kozott,
alacsony ASO érték) vagy inkabb feladatorientalt (nagy kiilonbség, kis hasonlosag
a két személy kozott, magas ASO érték) (Fiedler, 1968).

Az eredeti kérdéiveket tigy adaptaltuk, hogy azok alkalmasak legyenek az élet-
kor személypercepcioban jatszott szerepének a megragadasara. A kérddiv instruk-
cidjat megvaltoztattuk. Arra kértiik a vizsgalati személyt, hogy eddigi munkatapasz-
talatat figyelembe véve ,, Gondoljon arra a fiatalabb (45 év alatti) munkatarsara,
akivel a legkevésbé tud jol dolgozni.” (2. szamu melléklet), illetve ,, Gondoljon arra
az iddsebb (45 év feletti) munkatarsara, akivel a legkevésbé tud jol dolgozni.” Majd
az igy kivalasztott személyt, aki nem feltétleniil jelenlegi munkatarsainak egyike,
a 16 ellentétpart tartalmazo, nyolcfoka szemantikus differencidlskalan kellett jel-
lemeznie. Igy jott létre az LPC(Y), vagyis a Legkevésbé kedvelt fiatal (45 év alatti)
munkatars (Least Preferred Young Co-worker) kérdéiv, és az LPC(A4), a Legkevésbé
kedvelt idosebb (45 év feletti) munkatars (Least Preferred Aging Co-worker) kérd6iv.

A kérdoivek kozotti eltérésbodl az Ellentétes személyek vélt hasonlosaga (ASO)
érték szamithato ki. Az ASO érték szerint a magas ASO értékkel rendelkez6 sze-
mélyek nagy kiilonbséget észlelnek a fiatal és az idésebb munkatarsak kozott mun-
kaszituacioban, vagyis nagy jelentéséget tulajdonitanak az életkornak a személy-
percepcidban.

Dogmatizmus skala

A kognitiv stilus vizsgalatara a Rokeach féle Dogmatizmus skéala magyar valtozatat
alkalmaztuk (Szakacs, 1994), amely a nyilt és zart gondolkodast, mint személyi-
ségvonast kiiloniti el. A skala 40 tételt tartalmaz, amelyeket egy hatfoku skalan kell
a vizsgalati személyeknek megitélni. A skala —3 és +3 kozti értéket vehet fel az alli-
tassal valo egyetértés fliggvényében (a vizsgalati személyek 0 értéket nem adhattak).

EREDMENYEK

Az id6s6d6 munkavallalokrol alkotott sztereotipiak tartalma

Az 1d6s6dé munkavallalokkal kapcsolatos attitidok feltarasara szolgalod kérdoivet
reliabilitas-vizsgalatnak vetettiik ald, Cronbach-a értéke 0,93, mely szerint a ska-
la tételei magas belsé konzisztenciat mutatnak. A kérd6iv normal eloszlasu
(D(261)=0,44, p>0,05), ezért parametrikus eljarasokat alkalmaztunk. A kérd6iv
belsd szerkezetének feltarasa érdekében faktoranalizist végeztiink (KMO=0,931;
$*(171)=3119,125, p<0,001). A faktoranalizis harom faktort jel5lt ki, amely a va-
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riancia 63,91%-4t magyarazza. Az 1. tablazat a kérd6iv faktormatrixat és a faktor-
sulyokat mutatja be.

1. tablazat: Az attitlid-kérd6iv rotalt faktor matrixa

Faktor

1 2 3
dinamikus ,842
nyitott az ujdonsagokra ,789
tanulékony ,756
rugalmas , 737
oOtletes ,726
hatékony ,649
terhelhetd ,648
ambicidzus ,643
széles latokorii ,629 ,406
képes Gsszpontositani ,566 ,457
csoportban hatékony ,538 ,528
tiirelmes ,758
megbizhaté ,675
felelosségteljes ,560 ,497
kiegyensulyozott ,528
szabalykovetd ,639
elkotelezett ,528
fliggd ,440
rutin munka

Faktoranalizissel harom, jol elkiilonithetd faktort kaptunk. A végleges faktorokat
a kovetkez6 valtoztatasokkal alakitottuk ki: a tételeket abban a faktorban vettiink fi-
gyelembe, ahol a faktorsulya magasabb volt, ugyanakkor a ,,csoportban hatékony”
tételt tartalmi megfontolasbol a masodik, mig a ,,felelosségteljes™ tételt a harmadik
faktorban vettiik figyelembe; a ,,rutin munka” €s a ,,fliggd” tételek nem illeszkedtek
a faktorokba, ezért kihagytuk dket. A végleges faktorokat megnevezésiikkel és sta-
tisztikai mutatoikkal a 2. tabldzatban mutatjuk be.

2. tablazat: Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos attitiidok faktorai és statisztikai mutatoik

Faktorok Faktorok megnevezése Cronbach-a N M SD
1. faktor Fejlodoképesség 0,93 265 40,34 15,68
2. faktor Erzelmi stabilitas 0,84 274 13,73 6,50
3. faktor Lojalitas 0,80 269 9,67 4,97
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A Fejlédoképesség faktoraba az alabbi tételek tartoznak: dinamikus, nyitott, tanu-
1ékony, rugalmas, Gtletes, hatékony, terhelhetd, ambicidzus, széles latokori, képes
osszpontositani. Az Erzelmi stabilitds faktor tételei: tiirelmes, megbizhato, kiegyen-
sulyozott, csoportban hatékony. A Lojalitds faktorba az alabbi tételek tartoznak:
szabalykdvetd, elkotelezett, felel0sségteljes. Az altalunk kapott faktorok elnevezése-
kor torekedtiink arra, hogy a megnevezéseket munkahelyi kdrnyezetre szabjuk. A skala
konnyebb értelmezhetdsége kedvéért a skalaértékeket transzformaltuk: az alskala-
kon elért magas érték esetén a vizsgalati személy kedvezden itéli meg az idésebb
munkavallalokat.

Az életkor, a nem és az iskolai végzettség hatasa

a sztereotipiak alkalmazasara

Az életkor és az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiak hasznalatanak
Osszefliggéseire két életkori csoportot kiilonitettiink el: a 40 év alattiak (N=213) és
a 40 év felettick (N=63) csoportjat. A fiatalabbak (Me=96) szignifikansan kiilon-
boznek az iddsebbektdl (Me=119,5), az idosebbekkel szembeni attitlidék vonatko-
zasaban (U= 3587, Z=4,03 p<0,001). Az iddsebb valaszadoknal kedvezébtlenebbiil
itélik meg 6ket mindharom faktorban: a Fejlodoképesség (fiatalok Me=47, idosek
Me=61,5, U=3897, Z=3,93 p<0,01); az Erzelmi stabilitds (fiatalok Me=22, iddsek
Me=27, U=4209,5 7Z=3,92 p<0,01) és a Lojalitas faktorban (fiatalok Me=18, id6-
sek Me=20, U=4637.5, Z=2,90, p<0,01).

Az életkor és az attitiidok linearis korrelacioja alapjan az életkor elérehaladtaval
az idésekkel szembeni attitlidok elfogadobbak (r=0,214, p<0,01), és ez érvényesiil
a Fejlédéképesség (1=0,194, p<0,01), az Erzelmi stabilitds (r=0,186, p<0,01), és a Lo-
Jjalitas faktorok (r=0,148, p<0,05) vonatkozasdban is.

A nem és az iddsebb munkavallalokkal kapcsolatos attitlidok dsszefiiggéseinek
elemzésére Mann-Whitney probat alkalmaztunk, amely szerint a férfiak (Me=96)
szignifikansan kiilonboznek a noktol (Me=108) az attitid kérdéiv pontszamaiban
(U=5607, Z=-3,29 p<0,01). A ndk pozitivabban vélekednek az idésebb munkatar-
sakrol, mint a férfiak, és ez minden alskala esetén is jellemz6 (Fejlédoképesség:
férfiak Me=46, nék Me=55,5, U= 5469,5, Z=4,06 p<0,001. Erzelmi stabilitds: fér-
fiak Me=22, n6k Me=24, U= 7097, Z=-2,01 p<0,05. Lojalitds: férfiak Me=17, ndk
Me=19,5, U= 6257, Z=2,97 p<0,01).

A vizsgalati személyek harom csoportjat kiilonbdztettiik meg az iskolai végzett-
ségiik alapjan: alapfoka (N=43), kozépfoku (N=179) és fels6foku végzettségiliek
(N=54). Az iskolai végzettség és az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos attitii-
dok osszefliggéseinek vizsgalatara Kruskal-Wallis probat alkalmaztunk, és az attitiid
kérdoiv Fejlodoképesség faktoraban kaptunk szignifikans kiilonbségeket: (2)=6,78
p<0,05. A Post hoc teszt szerint, az alapfoka (Me=52) és a felsdfoku végzettséggel
(Me=44) rendelkezék kozott all fenn szignifikans kiilonbség (U=736,5, Z=2,51
p<0,0167). A masik két dsszehasonlitdsban nem talaltunk szigoritottan szignifikans
eredményeket (alapfok (Me=52) és kdzépfok (Me=51) U=2950,5, Z—1,19, p>0,0167,
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kozépfok (Me=51) és fels6fok (Me=44) U=3642, Z=—1,99 p>0,0167). Tehat azt
a megallapitast tehetjiik, hogy a fels6foku iskolai végzettséggel rendelkezdk az id6-
seket a fejlédoképesség vonatkozasaban negativabban itélik meg.

Attitlidok és a dogmatizmus 6sszefiiggései

Elemeztiik a kognitiv stilus hatasat az idosekkel szembeni attitlidokre. Azt vizsgal-
tuk, hogy a zart és a nyilt gondolkodast személyek, azaz a magas, illetve alacsony
dogmatizmus pontszammal rendelkezdk csoportjanak vélekedése eltéré-e az ido-
sebb munkavallalok kapcsan.

A dogmatizmus skala értékeinek kiszamitasara a tételenkénti pontszamok 6ssze-
sitését alkalmaztuk. Elviekben a skalara —120 és +120 kdzti pontszamot kaphatunk,
azaz a személyek gondolkodasanak zartsagat —120 és +120 kozti értékkel jellemez-
hetjiik (+120-as pontszam felé kozelitve egyre zartabb a személy gondolkodasa)
(Szakacs, 1994).

A Dogmatizmus skala percentilisei mentén a mintat kozel egyforma méretii cso-
portokra bontottuk (N=85, N=93, N=84). A csoportok kozotti feltételezett kiilonbséget
a Dogmaskala nem normalis eloszlasa miatt nem-parametrikus eljarassal ellendriz-
tilk. A Kruskal-Wallis teszt szerint a csoportok kozotti kiillonbség szignifikans
(x*(2)=231,87, p<0.001).

Mann-Whitney probaval szignifikans kiillonbségeket talaltunk az Attitiidskala és
két alskalaja, a Fejlédoképesség és az Erzelmi stabilitds vonatkozasaban. A kevés-
bé dogmatikus személyek (Me=90) és a dogmatikusok (Me=100,5) szignifikans
kiilonbséget mutatnak az idésebb munkatarsakrél valé vélekedésiikben (U=2261,5,
7=-2,87 p<0,01): a kevésbé¢ dogmatikusok negativabban vélekednek az idésekrdl,
mint a dogmatikus személyek. A kevésbé dogmatikus személyek (Me=43) és a dog-
matikusok (Me=51) szignifikans kiilonboznek a Fejlodoképesség sala vonatkoza-
saban (U=2244,5, Z=3,25 p<0,01), a kevésbé dogmatikusok negativabban véle-
kednek az iddsebb kollegak fejlédési képességérol, mint a dogmatikus személyek.
Valamint eredményeink szerint a kevésbé dogmatikusok (Me=22) negativabban
vélekednek az idésebb kollegak Erzelmi stabilitdsarol, mint a dogmatikus személyek
(Me=24) (U=2786,5, Z=-2,24 p<0,05). A Lojalitds vonatkozasaban tendenciaszeri
kiilonbség allapithaté meg a két csoport kdzott (U=2805,0, Z=1,716, p<0,1), és a zart
gondolkodasuak szerint az idésebbeknek nagyobb a szervezeti lojalitasa.

A fentiek értelmében azt a megéllapitast tehetjiik, hogy a zart gondolkodasu
személyek pozitivabb attitliddel rendelkeznek az id6sebb munkatarsakkal szemben:
fejlédoképesebbnek, érzelmileg stabilabbnak, illetve a szervezethez lojalisabbnak
tartjak Gket. Ugy tiinik, hogy a zart gondolkodast személyek pozitiv tartalmi
konstruktumokkal rendelkeznek az idésebb munkavallalokrol. Ezt az dsszefiiggést
talaltuk a dogmatizmus és az idsekkel kapcsolatos attitlidok linearis korrelacioja
esetén is. Minél zartabb egy személy gondolkodasa, annal pozitivabb attitlidokkel
van az idGsebbek irant (r=0,256, p<0,001), és ez kimutathato az attitiid kérdéiv
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mindharom skaljaban is (Fejlédéképesség: 1=0,256, p<0,001; Erzelmi stabilitds:
r=0,265, p<0,05; Lojalitas: r=0,176, p<0,01).

Az életkor szerepe a személypercepcioban és osszefiiggése

a dogmatizmussal

Az életkor személypercepcioban jatszott szerepének feltarasara az ellentétes sze-
mélyek vélt hasonldsdganak mutatdjat, az ASO indexet alkalmazzuk, amelyet az
alabbi képlet kiszamitasaval kaptunk meg: az LPC(Y) és az LPC(A) kérdéivek
egyes tételeinek kiilonbségét vessziik, majd ezeket négyzetre emeljiik, €s a négy-
zetdsszegbdl gyokot vonunk (Fiedler, 1960, idézi Engldnder et al.). Az ASO érté-
ket ugy értelmezhetjiik, hogy magas pontérték esetén a fiatal és az idds munkatars
értékelésében nagy az eltérés, azaz a személy nagy jelentéseget tulajdonit az élet-
kornak munkahelyi szituacioban.

A tovabbiakban a mintat — az ASO érték percentilisei mentén — harom egyenld
nagysagu alcsoportra bontottuk (1. csoport: ASO érték <5; 2. csoport: 5< ASO ér-
ték <; 3. csoport: ASO érték >15). A csoportok kozott ily modon 1étrejovo kiilonb-
séget — az ASO érték nem normalis eloszldsa miatt — nem-parametrikus eljarassal
ellendriztiik. A Kruskal-Wallis teszt alapjan a csoportok kozotti kiilonbség szigni-
fikans (%*(2)=207,86, p<0,001). A Mann-Whitney proba szerint az alsé és a felsé
percentilisbe esé személyek kozotti kiillonbség is szignifikans (U=0,000, Z—10,213,
p>0,001). A Mann-Whitney proba szerint a fiatalabbak (Me=9) nem kiilonboznek
szignifikansan az idésebbektdl (Me=13) az ASO érték (U= 3864,5 Z=1,54 p>0,05)
tekintetében, és férfiak (Me=11) nem kiilonboznek szignifikansan a noktol (Me=9)
az ASo értékek (U=5889, Z—=0,606 p>0,05) tekintetében. A mintan tehat elkiilonithetd
két egymastol 1ényegesen kiilonboz6 ASO értékii csoport, amely azt jelenti, hogy
a valaszaddoknak a felsd percentilisbe esO csoportja 1ényegesnek véli az életkort a sze-
mélypercepcioban, de ez fiiggetlen az életkortdl és a nemi hovatartozastol.

Az ASO érték és a Dogmatizmus skala linearis korrelacidja szerint az ASO érték
tendenciaszerli pozitiv kapcsolatban van a Dogmatizmussal (1=0,12, 0,05<p<0,1).
Tehat a dogmatikusok nagy valosziniiséggel jelentéséget tulajdonitanak a kornak
a személypercepcioban, a kognitiv stilus tendenciaszeriien befolyasolja az életkor
alapu személypercepciot.

Az egyiittjarasok feltarasa utan arra voltunk kivancsiak, hogy az ASO értékek
alakulasaért mennyiben lehet felelds a kognitiv stilus, azaz a dogmatizmus. Azt
vizsgaltuk, hogy a Dogmatizmus skalan alacsony, illetve magas pontszamot mutatd
személyek eltérnek-e abban, hogy mekkora jelentséget tulajdonitanak a kornak
munkahelyi szitudcidban. Ezért a Dogmatizmus skalan kapott értékek alapjan ha-
rom egyenld csoportot alakitottunk ki, €s az also, illetve a fels6 percentilisébe esd
személyek kozti kiilonbséget vizsgaltuk. Mann-Whitney proba alkalmazasaval nem
talaltunk szignifikans kiilonbséget az ASO értékekben: az alacsony dogmaértékkel
(Me=0), illetve a magas dogmaértékkel rendelkezék (Me=11,5) nem mutatnak szig-
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nifikans, de tendenciaszert kiilonbséget sem abban, hogy mekkora jelentéséget tu-
lajdonitanak a kornak a személypercepcidban (U=2266,5, Z=1,58, p>0,05).

MEGBESZELES

A magyar munkavallalok korében végzett kutatasunk szerint az id6s6dé munkaval-
lalokkal kapcsolatos attitiidokben harom faktort tudtunk elkiiloniteni, a Fejlédéke-
pesség, az Erzelmi stabilitds és a szervezeti Lojalitas faktorokat. A Fejléddképes-
ség faktorba olyan tartalmak keriiltek, mint a rugalmas, terhelhetd, otletes, képes
Osszpontositani, hatékony, ambiciozus, nyitott, tanulékony, dinamikus, széles 1ato-
korii, az Erzelmi stabilitds faktor a kiegyensulyozott, tiirelmes, csoportban haté-
kony, megbizhatd tartalmakkal jellemezhetd, a Lojalitas faktor pedig elkotelezett,
szabalykdveto, felelosségteljes tartalmakat takar. A faktorok a munkavallalds szem-
pontjabdl fontos dimenzidkat mérnek.

A faktorok tartalmukban nagy atfedést mutatnak a Big Five kérd6éiv harom fakto-
raval, az energia vagy extraverzio, az érzelmi stabilitas vagy neuroticitas és a lelki-
ismeretesség vagy munka faktorokkal. Ez alapjan elmondhatjuk, hogy az idésebb
munkavallalok munkakdrnyezetben torténé megitélése nagyban hasonlit a vonas-
alapu személyiségdimenziok szerinti megitéléshez.

Az altalunk kapott faktorok Osszevethetéek a Rosen €s Jerde (1976b) altal alkal-
mazott attitlidkérd6iv négy skalajaval, amelyekrdl a szerzok a kdvetkezé megnevezé-
sekkel és tartalommal szamoltak be: Teljesitoképesség (produktivitas, kreativitas,
hatékonysag), Fejlodési potencial (tanulédsi képesség, rugalmassag, teljesitmény-
vagy), Stabilitas (koriiltekinté/ gondos, fliggd, kiegyensulyozott/megallapodott),
Interperszonalis készségek (figyel masok érzéseire, hatékony a csoporthelyzetek-
ben). Eredményeink szerint a magyar mintan a Teljesitéképesség és a Fejlodési po-
tencial nem valik élesen kiilon, ezek tartalma a Fejlodoképesség faktorban fejezo-
dik ki. A Stabilitds skala tartalmaban szinte megegyezik az Erzelmi stabilitds
faktorunkkal. Ezzel szemben ugy tlinik, az Interperszondlis készségek nem fonto-
sak az id6s6d6 munkavallalok megitélésében, illetve nem annyira lényegesek, hogy
kiilon faktorban jelenjenek meg (az Erzelmi stabilitds faktorban talalunk ra tételt).
Viszont a szervezet iranti Lojalitds a magyar mintan sokkal kifejezettebb mutatoja
a munkavallalokrol valo vélekedésnek.

Az els6 hipotézisben megfogalmazott feltételezésiink beigazolddott, az idésebb
és a fiatalabb munkavallalok eltéré modon vélekednek az idésebbekrdl, a 40 év
alattiak mindhdrom azonositott dimenzidban kedvezdtlenebbnek itélték az idéseb-
beket, tehat kevésbé fejlodoképesnek, érzelmileg kiegyensulyozatlanabbnak és
a szervezethez kevésbé lojalisnak tartjak oket.

A masodik hipotézisben az iddsebb munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések
valtozasat fogalmaztuk meg az életkor ndvekedésével. Hipotézisiink igazolodott,
mert eredményeink bizonyitjak, hogy az id6sebb munkavallalok iranti attitiidok az
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¢életkor elérehaladtaval pozitivabb tartalmakkal t61tddnek meg. Tovabba arra is meg-
gy0z06 bizonyitékot talaltunk, hogy az életkor mellett, a nemi hovatartozas is hatas-
sal van az attitlidok tartalmara, a n6knek pozitivabbak az attitiidjeik az idésebbek-
kel kapcsolatban, mindharom faktorban, mint a férfiaknak.

A harmadik hipotézis a kognitiv stilus és a személypercepciod Gsszefiiggéseire
vonatkozott. Vizsgalati eredményeink szerint a zart gondolkodasu személyek 6sz-
szességében kedvezdbben vélekednek az idésebb munkavallalokrol, a fejlodoké-
pesség és az érzelmi stabilitas vonatkozasdban pedig pozitivabb vélekedésiik kiilo-
nosen kifejezett, a nyilt gondolkodasuak véleményéhez képest. S6t adataink azt
a megallapitést is alatdmasztjak, hogy minél zartabb gondolkodasu a személy annal
kedvezbébben viszonyul az idésebb munkavallalokhoz.

Kezdeti eredményeink szerint tendenciaszer(i kapcsolatot talaltunk a zart gon-
dolkodas és az életkornak a személypercepcioban betdltott szerepe kozott. Ezért eld-
szOr azt az 6vatos megallapitast tettiik, hogy az id6sebb munkavallalokrol alkotott
véleményben a zart gondolkodastiak az életkornak nagy szerepet tulajdonitanak.
Az dsszefiiggést alaposabb elemzés ala vetettiik, és nem talaltunk sem szignifikans,
sem tendenciaszerii 0sszefliggést a nyilt és zart gondolkodas és a személypercepcio-
ban az életkornak tulajdonitott jelentoség kozott. Tehat megallapithatjuk, hogy az
¢letkor nem jatszik fontosabb szerepet a zart gondolkodasuak személypercepcioja-
ban, mint a nyilt gondolkodasuakéban.

A vizsgalat 1ényegében igazolta az idésebb munkavallalokkal szemben a mun-
kaerd-piacon megjelend sztereotipiak 1étezését, és azok munkaval kapcsolatos rele-
vanciajat, valamint a fiatal és idésebb munkavallalok eltéré vélekedését. A fiatalok
szerint az idésebb munkavallalok kevésbé fejlodoképesek, érzelmileg kiegyensu-
lyozatlanabbak, és kevésbé lojalisak a munkahelyiikh6z, de ezek a vélekedések az
¢letkor elérehaladtaval megvaltoznak, ugyanezen dimenziok mentén pozitivabb
tartalmakkal toltédnek fel. A vélekedéseknek ez a jellegzetessége a tarsas kate-
gorizacidval (sajat csoport—kiilsé csoport) magyarazhatd. Minél tavolabb van élet-
koraban a személy a 45 éves kortdl, annal kedvezdtlenebb az iddsebbek megitélése,
¢s minél inkdbb megkdzeliti vagy meghaladja ezt az életkort, annal pozitivabban
vélekedik réluk. A nék kedvezObben vélekednek az idosebb munkavallalokrél, ez
feltételezésiink szerint annak a kovetkezménye lehet, hogy a ndék a munkavallalas-
ban, elsdsorban életszerepeik és a nemi sztereotipidk miatt, gyakran élhetnek meg
diszkriminacidt, ami érzékenyebbé teszi dket méas munkavallald csoportok esetle-
ges nehézségei irant. A zart gondolkodas az idésebb munkavallalokkal kapcsolatban
pozitivabb attitidok megjelenésével jar egyiitt, de a személyészlelésben az életkor
alapjan kimutatott kiilonbségek a kognitiv stilussal 6nmagaban nem magyarazha-
tok. Az eredményiink, miszerint a zart gondolkodastiak az idésebb munkavallalok-
kal kapcsolatban pozitivabban vélekednek, feltételezésiink szerint a csoportkdzi
megkiilonboztetés elmélet alapjan \igy magyarazhato, hogy az idésebbeket zart gon-
dolkodasunak feltételezik, és ezaltal hozzajuk kozelebb allonak (sajat csoport) tartjak.
Ezen feltételezésiink igazolasa ujabb kutatas kiinduldépontjaul szolgalhat.
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Az életkori sztereotipidk, és ezen beliil az iddsebb munkavallalok kapcsan meg-
jelend sztereotipidk hatdssal vannak az iddsebbek elhelyezkedési esélyeire a mun-
kaer6-piacon. Korabbi kutatasok alapjan dsszefoglaltunk szamos szituativ tényezot,
amelyek befolyasolhatjak az id6sebb munkavallalokkal kapcsolatos személyi don-
téseket. Eredményeink ravilagitottak arra, hogy az idésebb munkavallalokrol alko-
tott sztereotipiaknak Iényeges dimenzidja a szervezeti lojalitas, az elkotelezett, fe-
lelésségteljes, szabalykdveté munkavégzés. Ugyanakkor az a kérdés is felmertil és
tovabbi vizsgalatokat igényel, hogy a zart gondolkodastiak valdjdban miért véle-
kednek kedvezébben az idésekrél. Ugy latjuk, hogy bar a kérdésfeltevés indokolt,
ennek gyakorlati hasznossaga tényleges munkahelyi kornyezetben mégis csekély,
az életkori sztereotipiak szituativ soksziniisége miatt.

IRODALOM

AVOLIO, B. J., BARRETT, G. V. (1987): Effects of age stereotyping in a simulated
interview. Psychology and Aging, 2, 1., 56—63.

BIRD, C. P., FISHER, T. D. (1986): Thirty years later: Attitudes toward the employ-
ment of older workers. Journal of Applied Psychology, 71, 3., 515-517.

BOWERS, W. H. (1952): An Appraisal of Worker Characteristics as Related to Age.
Journal of Applied Psychology, 36, 5., 296-300.

CHIU, W. C. K., CHAN, A. W., SNAPE, E., REDMAN, T. (2001): Age stereotypes and
discriminatory attitudes towards older workers: An East-West comparison. Hu-
man Relations, 54, 5., 629-661.

CLEVELAND, J. N., LANDY, F. J. (1983): The effects of person and job stereotypes
on two personnel decisions. Journal of Applied Psychology, 68, 4., 609—619.
CLEVELAND, J. N., MCFARLANE SHORE, L. (1992): Self- and Supervisory Perspec-
tives on Age and Work Attitudes and Performance. Journal of Applied Psychol-

ogy, 17, 4., 469-484.

CLEVELAND, J. N., FESTA R. M., MONTGOMERY L. (1988): Applicant pool compo-
sition and job perceptions: Impact on decisions regarding an older applicant.
Journal of Vocational Behavior, 32., 112—115.

DAXKOBLER, M. (2005): Az id6s6d6 munkaer6rdl alkotott sztereotipidk a magyar
munkaerdpiacon. Magyar Pszicholdgiai Szemle, 60, 1., 91-109.

DUNCAN, C., LORETTO, W. (2004): Never the Right Age? Gender and Age-Based
Discrimination in Employment. Gender, Work & Organization, 11, 1., 95-115.
ENGLANDER T., HARSANYI L., KOVACS Z. (1975): Vezet6i alkalmassag — vezetdi

készség. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado, Budapest

EHRLICH, H. J. (1978): Dogmatizmus. In: Szakacs F. (szerk.): Személyiséglélektani
Szoveggyiijtemény, Tankdnyvkiado, Budapest, 1988, 437-472.



Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiak tartalmi vizsgalata ... 49

FIEDLER, F. E. (1968): A hatékony vezetés személyiségtényezdi és helyzeti meg-
hatarozoi. In: Pataki F. (szerk.): Csoportlélektan, Gondolat, Budapest, 1980,
603-644.

FINKELSTEIN, L. M., BURKE, M. J., RAJU, M. S. (1995): Age discrimination in
simulated employment contexts: An integrative analysis. Journal of Applied
Psychology, 80, 6., 652—663.

GREGORY, T. A. (2006): Inspection Time as a Biological Marker for Functional
Age. School of Psychology, University of Adelade, Thesis book.
http://digital.library.adelaide.edu.au/dspace/handle/2440/37873, Letoltve: 2009.
12. 13.

KIRCHNER, W., LINDBOM, T., PATERSON, D. G. (1952): Attitudes Toward the Em-
ployment of Older People. Journal of Applied Psychology, 36, 3., 154-156.

KRUGLANSKI, A. W. (2005): 4 zart gondolkodds pszichologidgja. Osiris Kiado, Bu-
dapest

LEE, J. A., CLEMONS, T. (1985): Factors affecting employment decisions about
older workers. Journal of Applied Psychology, 70, 4., 785-788.

MCDONALD, D. (2003): Strategic Human Resource Management Approaches to
Workforce Diversity in Japan—Harnessing Corporate Culture for Organizational
Competitiveness. Global Business Review, 4, 1.,99-114.

MCFARLAND, R. (1973): The need for functional age measurements in industrial
gerontology. Industrial Gerontology, 19, 1., 1-19.

MoOsSKOWITZ, G. B. (1993): Individual Differences in Social Categorization: The
Influence of Personal Need for Structure on Spontaneous Trait Inferences. Jour-
nal of Personality and Social Psychology, 65, 1., 132—-142.

MUNNELL, A. H., SASS, S. A., SOTO, M. (2006): Employer attitudes towards older
workers: Survey results, Work Opportunities for Older Americans. Series 3,
July 2006, Center for Retirement Research at Boston College. http://moving-
forward-newsletter.com/0806/WorkersAttitudesResults.pdf Letdltve: 2009. mar-
cius 17.

NEUBERG, S. L., NEWSOM, J. T. (1993): Personal Need for Structure: Individual
Differences in the Desire for Simple Structure. Journal of Personality and So-
cial Psychology, Vol. 65, 1., 113—-131.

PALMORE, E. (1999): Ageism: Negative and positive (2nd ed.). New York: Springer

PERRY, E. L., FINKELSTEIN, L. M. (1999): Toward a broader view of age discrimi-
nation in employment-related decisions: a joint consideration of organizational
factors and cognitive processes, Human Resource Management Review, 9, 1.,
21-49.

PERRY, E. L., KULIK, C. T., BOURHIS, A. C. (1996): Moderating effects of personal
and contextual factors in age discrimination. Journal of Applied Psychology, 81,
6., 628—-647.



50 SZASZVARI KARINA

REDMAN, T., SNAPE, E. (2002): Ageism in teaching: stereotypical beliefs and dis-
criminatory attitudes towards the over-50s. Work, employment and society, 16, 2.,
355-371.

REDMAN, T., SNAPE, E. (2006): The Consequences of Perceived Age Discrimina-
tion Amongst Older Police Officers: Is Social Support a Buffer? British Journal
of Management, 17., 167-175.

ROSEN, B., JERDEE, T. H. (1976a): The Influence of Age Stereotypes on Manage-
rial Decisions. Journal of Applied Psychology, 61., 428—432.

ROSEN, B., JERDEE, T. H. (1976b): The Nature of Job-Related Age Stereotypes.
Journal of Applied Psychology, 61, 2., 180—183.

SLOTTERBACK, C. S., SAARNIO, D. A. (1996): Attitudes toward older adults re-
ported by young adults: Variation based on attitudinal task and attribute catego-
ries. Psychology and Aging, 11, 4., 563-571.

SNAPE, E., REDMAN, T. (2003): Too old or too young? The impact of perceived age
discrimination. Human Resource Management Journal, 13, 1., 78-89.

SzZAKACS F. (szerk.) (1994): Személyiséglélektani széveggyiijtemény 1V/2. Szemé-
lyiségdimenziok mérése. Budapest, Nemzeti Tankdnyvkiado

TAJFEL, H., TURNER, J. C. (1986): The social identity theory of intergroup behav-
iour. In: Worchel, S., Austin, W. G. (szerk.): Psychology of Intergroup Rela-
tions. Chicago, Nelson, 7-24.

TURNER, J. C. (1985): Social categorization and the self-concept: A social cogni-
tive theory of group behavior. In: Lawler, E. J. (szerk.): Advances in group
processes: Theory and research. Vol. 2, Greenwich, CT: JAI Press, 77-121.

VECCHIO, R. P. (1993): The Impact of Differences in Subordinate and Supervisor
Age on Attitudes and Performance. Psychology and Aging, 8, 1., 112—-119.

WARR, P. (1993): In what circumstances does job performance vary with age?
European Work and Organizational Psychologist, 3. 237-249.

WARR, P. (1993/2000): Milyen koriilmények kozott valtozik az életkorral a mun-
kahelyi teljesitmény? In: Czigler, 1. (szerk.): Tul a fiatalsagon — Megismerési fo-
lyamatok idéskorban. Akadémiai Kiado, Budapest, 171-183.

WEBSTER, D. M., KRUGLANSKI, A. W. (1994): Individual Differences in Need for
Cognitive Closure. Journal of Personality and Social Psychology, 67, 6., 1049—
1062.

WOOLF, L. M. (1998): Effects of Age and Gender on Perception of Younger and
Older Adults. http://www.webster.edu/~woolflm/ageismwoolf.html. Letdltve:
2009. 05. 24.



Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiak tartalmi vizsgalata ... 51

AGE STEREOTYPES CONSIDERING AGEING EMPLOYEES
AND ITS CONNECTION TO COGNITIVE STYLE

(SUMMARY)

The empirical study focused on revealing the contents of views regarding aging employees (above
45 years) and investigated the distinctiveness of age in person perception, incorporating the cognitive
style as personality characteristic into the field of interest. Three specific dimensions of suppositions
have been explored concerning elderly employees, each showing variances along age — younger age
groups’ views were more unfavourable in all dimensions, than the notions of older groups. According
to our results, people with closed mindedness do not attach greater importance to age in personal per-
ception, nevertheless their opinions of the aging employees are more positive, than the beliefs of peo-
ple with open mindedness.

Keywords: age stereotypes, closed mindedness, person perception, applied psychology

MELLEKLETEK
1. SZAMU MELLEKLET

Ebben a kérddivben azt szeretnénk feltarni, hogy hogyan vélekedik az idésebb
munkatarsairol altalaban. (Jelen kutatasban idds6dé munkatarsnak tekintjiik a 45 év
feletticket.)

Az alabbi tulajdonsagparok segitségével jellemezze ezt a személyt!

Tegyen egy jelet (X-et) a tulajdonsagparok kozotti iiresen hagyott hely valamely
részébe. A jelet annak alapjan kell elhelyezni, hogy az egyes tulajdonsagok meny-
nyire jellemzik az adott személyt. Az liresen hagyott helyek értelmezését a kovet-
kez6 példan mutatjuk be:

nagyon kicsit alig elég
rugalmas rugalmas rugalmatlan rugalmatlan

rugalmas \‘ \‘ _/ X _’/ B rugalmatlan

772 1t X

elég alig kicsit nagyon
rugalmas  rugalmas  rugalmatlan rugalmatlan

Az ,,X” jel ebben az esetben azt jelenti, hogy az illetot kicsit rugalmatlannak tartja.
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A példa is mutatja, hogy minél kdzelebb teszi a jelet az egyik vagy a masik oldal-
hoz, annal inkabb jellemz6 az illet6 tulajdonsag az egyénre. Minden sorba csak egy

»X -et tegyen!

rugalmas

terhelhetd

oOtletes

képes dsszpontositani
rutin munka
hatékony

ambicidzus

nyitott az Gjdonsagokra
tanulékony
dinamikus

széles 1atokori
kiegyensulyozott
elkotelezett
szabalykdvetd
felelGsségteljes

fiiggd

tiirelmes

csoportban hatékony

megbizhatod

2.SZAMU MELLEKLET

LPC(Y) KERDOIV

rugalmatlan

nem terhelhetd

nem Otletes

nem képes dsszpontositani
valtozatos munka

nem hatékony

nem ambicidzus

nem nyitott

nem tanulékony

nem dinamikus

sziik latokori

nem kiegyensulyozott
nem elkételezett

nem tartja be a szabalyokat
felel6tlen

fliggetlen

tiirelmetlen

csoportban nem hatékony

nem megbizhato

Gondoljon arra a fiatalabb (45 év alatti) munkatarsara, akivel a legkevésbé tud jol
dolgozni. Lehet olyan, akivel most is egyiitt dolgozik, de olyan is, akivel régebben

dolgozott.

Ez a személy nem biztos, hogy a legkevésbé kedvelt munkatars lesz; arra gon-
doljon, akivel a legtobb nehézsége adddik a munka elvégzése kdzben.
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Az alabbi tulajdonsagparok segitségével jellemezze ezt a személyt!

Tegyen egy jelet (X-et) a tulajdonsagparok kozotti tiresen hagyott hely valamely
részébe. A jelet annak alapjan kell elhelyezni, hogy az egyes tulajdonsagok meny-
nyire jellemzik az adott személyt. Az liresen hagyott helyek értelmezését a kovet-
kez6 példan mutatjuk be:

nagyon kicsit alig elég
kellemes kellemes kellemetlen kellemetlen
kellemes \ _ _\ L f/ X _’/ _ kellemetlen
elég alig kicsit nagyon
kellemes kellemes kellemetlen kellemetlen

Az ,,X” jel ebben az esetben azt jelenti, hogy az illet6t kicsit kellemetlennek tartja.

A példa is mutatja, hogy minél kdzelebb teszi a jelet az egyik vagy a masik oldal-
hoz, anndl inkabb jellemz6 az illetd tulajdonsag az egyénre. Minden sorba csak egy

X -et tegyen!

kellemes kellemetlen
baratsagos baratsagtalan
elutasito befogado
segitokész akadalyoz6
aktiv passziv
fesziilt nyugodt
zarkozott nyitott
,hideg” kozvetlen
egylittmiikodo nem egylittmiikodo
tamogato ellenséges
unalmas érdekes
diszharmonikus harmonikus
hatarozott habozé
tevékeny lusta

komoly vidam
tamado védekezd



