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AZ IDėSÖDė MUNKAVÁLLALÓKKAL KAPCSOLATOS 
SZTEREOTÍPIÁK TARTALMI VIZSGÁLATA  

ÉS ÖSSZEFÜGGÉSE A KOGNITÍV STÍLUSSAL 

A tanulmányban az idĘsebb (45 év feletti) munkavállalókkal kapcsolatos vélekedések tartalmi feltárására 
törekedtünk, valamint megvizsgáltuk, hogy a zárt gondolkodás, mint személyiség jellemzĘ esetén a sze-
mélypercepcióban az életkornak megkülönböztetĘ ereje van-e. Az idĘsebb munkavállalókkal kapcsolatos 
vélekedések három jellegzetes dimenzióját tártuk fel, amelyek mindegyikben eltérés mutatkozott a fiatalabb 
és az idĘsebb életkorú csoportok között a fiatalok mindhárom dimenzióban kedvezĘtlenebbül vélekedtek 
az idĘsebb munkavállalókról. Eredményeink szerint a zárt gondolkodású személyek nem tulajdonítanak 
nagyobb jelentĘséget az életkornak a személypercepcióban, és vélekedéseik az idĘsebbekrĘl pozitívabb, 
mint a nyílt gondolkodásúaké. 
Kulcsszavak: életkori sztereotípia, zárt gondolkodás, személypercepció, alkalmazott pszichológia 

A nyugati társadalmakban erĘteljesen élnek az idĘsekkel és az idĘsödéssel kapcso-
latos sztereotípiák. Rosen és Jerdee (1976b) nyomán az életkori sztereotípiákat úgy 
foglalhatjuk össze, mint a különbözĘ korcsoportokhoz tartozó egyénekrĘl alkotott, 
széles körben elfogadott hiedelmeket, amelyek eltérĘ életkori csoportba tartozó 
személyekre, pályakezdĘkre, fiatal felnĘttekre vagy idĘsebbekre vonatkozóan je-
lenhetnek meg, és az élet különbözĘ területein éreztetik hatásukat Az idĘsekre vo-
natkozó hiedelmek általában negatívak, és megjelenésük változatos. 

Az idĘs kor meghatározása általában és munkaerĘ-piaci értelemben is problema-
tikus. ElsĘsorban társadalmi egyezség határozza meg, ami különbözĘ nézĘpontból 
(foglalkoztatás, egészségügy, szociális ellátás stb.) tekintve eltéréseket eredményez. 
Az Egészségügyi Világszervezet ugyan megállapít kronológiai életkor alapján ka-
tegóriákat – középkorúak: 45–59 év közöttiek, öregedĘk: 60–64 év közöttiek, idĘs-

korúak: 65–74 év közöttiek (elderly people), öregek: 75–89 év közöttiek (older 
people), aggastyánok: 90 év felettiek (oldest old) – de ez a felosztás jelentĘsen eltér 
a munkaerĘ-piacon jellemzĘ életkori korosztályoktól. 

Az „idĘsödĘ munkavállaló” fogalmát a munkaerĘpiac sem kezeli egységesen. 
Az Állami Foglalkoztatási Szolgálat az 50 év felettieket külön jelöli munkaerĘ-
piaci statisztikáiban, sĘt egyes szolgáltatások esetén a 40, illetve a 45 év feletti kor-
osztállyal kitüntetetten is foglalkozik (www.afsz.hu, www.nfu.hu). A Központi 
Statisztikai Hivatal ugyanakkor megkülönböztet 45–49, 50–54, 55–59, 60–64 éves 
korosztályokat a foglalkoztatottság elemzésében (www.ksh.hu). A tapasztalatok 
szerint a 40–45 éves kor felett lévĘ munkavállalók erĘteljesen szembesülnek az állás-
keresés nehézségeivel, a munkaadók elĘítéleteivel és diszkriminációjával, sĘt a mun-
kahelyi biztonság megingásával is, ezért az állam részérĘl fokozott figyelem irá-
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nyul a munkavállalók ezen csoportjára, mind preventív, mind diszkrimináció ellenes 
intézkedések formájában. (www.afsz.hu) 

A kronológiai életkor használata a munka vonatkozásában már igen korán ked-
vezĘtlennek bizonyult, mert beigazolta azt a feltevést, hogy a korcsoporton belüli 
változatosság jóval nagyobb, mint a korcsoportok közötti. Ezért erĘsödtek fel azok 
a megközelítések, amelyek a kronológiai életkor alternatívájaként használhatóbb for-
mában tükrözik vissza az életkorral kapcsolatos jelenségeket. Így jelent meg a funk-
cionális kor fogalma, illetve az erĘsen pszichológiai, illetve szociálpszichológiai 
vonatkozású szubjektív kor, szociális kor és észlelt relatív kor fogalmak. 

A funkcionális kor fogalma McFarland (1973) nevéhez fĦzĘdik, aki azt vallotta, 
hogy az életkorral ellentétben az individuális képességek sokkal inkább használha-
tóak a munkaalkalmasság megítélésére. A funkcionális kor fogalmának meghatáro-
zásában több módszer alkalmazásával a következĘ változókat vizsgálták: fizikai, 
pszichológiai, érzékszervi, kognitív és személyiség jellemzĘk, amelyeket kiegészí-
tettek szocioökonómiai jellemzĘkkel és az iskolázottság mértékével. Ennek ered-
ményeképpen jött létre a funkcionális kor becsült értéke (Gregory, 2006). A meg-
közelítés egyik legerĘteljesebb kritikája, hogy a funkcionális kor fogalma helyett 
egyszerĦen az egyéni képességekkel kell foglalkozni (Costa�McCrae, 1980, 1988, 
idézi Gregory, 2006; Palmore, 1999). 

Cleveland és McFarlane-Shore (1992) a nagymértékĦ egyéni eltérésekre és a ge-
rontológiai eredményekre alapozva javasolják, hogy az életkor munkahelyi szere-
pének feltárására az egyéni képességeket a személy általa végzett munka kontextu-
sában kell elemezni. Vizsgálataik alapján a következĘ alternatív életkor mutatókat 
tartják használhatónak: (1) Szubjektív kor. A szubjektív, személyes vagy észlelt 
életkor arról árulkodik, hogy a személy mennyire idĘsnek vagy fiatalnak észleli 
magát, illetve mely korosztályhoz tartozónak vallja magát. (2) Szociális kor. A szo-
ciális vagy interperszonális életkor arra vonatkozik, ahogy mások a személy korát, 
illetve korosztályát megítélik. Ez a mások által meghatározott szubjektív kor, 
amely egy személy, de csoport által is meghatározható. Munkahelyi vonatkozásban 
ennek a kormeghatározásnak kitüntetett jelentĘsége van. (3) Észlelt relatív kor. Az 
észlelt relatív kor az egyén észlelt korára vonatkozik valamely, az egyén közvetlen 
környezetében lévĘ normacsoporttal összehasonlításban. Az életkori normák befo-
lyásolhatják annak megítélését, hogy mi a tipikus vagy megfelelĘ kor egy munká-
hoz vagy életpálya-szakaszhoz (Lawrence, 1988, idézi Cleveland és McFarlane-
Shore, 1992). 

Az életkor észlelését olyan helyzeti tényezĘk befolyásolhatják, mint a munka tí-
pusa, a munkatársak száma és jellemzĘi, a felettes életkora és a karrierre, illetve 
foglalkozásra vonatkozó életkori normák. Az életkor meghatározása egy munkahe-
lyi szituációban egyszerre történik személyi és kontextuális alapon. A kronológiai, 
a szubjektív és a szociális kor személyorientált mérĘszámok, míg az észlelt relatív 
kor kontextus orientált mérĘszámnak tekinthetĘ. Cleveland és McFarlane-Shore 
(1992) továbbá azt is feltételezik, hogy a kor személyorientált és a kontextus orien-
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tál konstruktumai elkülöníthetĘek ugyan, de nem függetlenek egymástól. Tehát az 
egyén önértékelését és a környezet egyénre vonatkoztatott értékelését kölcsönösen 
befolyásolják az olyan kontextuális jellemzĘk, mint a munkacsoportban dolgozó 
kollégák összetétele (életkora, száma) vagy a felettes életkora (kronológiai, szub-
jektív, relatív). A gerontológiai megközelítéssel szemben – ahol a szubjektív kor 
használata kitüntetett, hiszen jó elĘrejelzĘje az élet- és az egészségügyi paraméte-
reknek – azt a megállapítást teszik, hogy a kronológiai életkor, a kor kontextuális 
jellegzetességeivel együtt, a munkahelyi környezetben továbbra is a leghasználha-
tóbb, a munka kimenetelére vonatkozóan a legjobb elĘrejelzĘ képességgel rendel-
kezĘ kormutatónak tekinthetĘ. 

Duncan és Loretto (2004) munkaerĘ-piaci kutatásai szerint a munkáltatóknak 
nincsenek megalapozott elképzeléseik a munka sikeres ellátásának életkori jellegze-
tességeire vonatkozóan, és ez szerepet játszhat az életkori sztereotípiák felerĘsödé-
sében. 

ÉLETKORI SZTEREOTÍPIÁK A MUNKAVÁLLALÁSBAN 

Az életkori sztereotípiák alapja az életkori kategorizáció. Az életkori kategória di-

namikus kategóriának tekinthetĘ, hiszen az a személy életkorának függvényében 
változik. Ebben élesen különbözik a statikus kategóriáktól (pl. nemi, faji elĘítéle-
tek) (Woolf, 1998). 

Az életkori kategorizáció jellegzetességei erĘteljesen éreztetik hatásukat a mun-
kaerĘpiacon. Az életkori sztereotípiák kutatásának munkahelyi vonatkozásai kez-
detben a sztereotípiák tartalmára fókuszáltak, illetve következményeiket (életkorral 
kapcsolatos elĘítéletek, diszkrimináció) igyekeztek feltárni. Csak késĘbb, a 90-es 
évek közepétĘl kezdĘdtek meg azok a kutatások, amelyek az életkori sztereotípiá-
kat befolyásoló egyéni és szituatív tényezĘk vizsgálatára irányultak. Jelen megkö-
zelítésünkben kísérletet teszünk ezen irányok szétválasztására, illetve az életkor alapú 
sztereotípiák tartalmi és szituatív megközelítésén túl, azok szervezeti fókuszú jel-
legzetességeit is megjeleníteni. 

Az életkori sztereotípiák tartalmi megközelítései 
A tartalmi jellegzetességek feltárása az életkori sztereotípiák legszélesebb körben 
kutatott területe. Már korai kutatások bizonyítják, hogy nem egyöntetĦen kedvezĘt-
lenek az idĘsebb munkavállalókkal kapcsolatos vélekedések: nem tanulnak, lassúak, 
ugyanakkor kitartóbbak, kevesebbet hiányoznak és lelkiismeretesebbek, mint a fia-
talok (Bowers, 1952). 

Az életkori sztereotípiák négy lényeges dimenziója különíthetĘ el: teljesítĘképes-

ség (produktív, kreatív, hatékony), fejlĘdĘképesség (tanulási képesség, sokoldalúság, 
ambiciózusság), stabilitás (megfontoltság, függĘség, állóképesség) és interperszo-

nális készségek (odafigyel másokra, hatékony a csoportszituációkban). A teljesítĘ-
képesség és a fejlĘdĘképesség inkább a fiatalabb munkavállalókra jellemzĘ, míg 
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a stabilitás elsĘsorban az idĘsebbekre (Rosen és Jerde, 1976a). Ugyanakkor egye-
dül a fizikai adottságok (pl. aktív, ügyes) megítélésében találtak egyöntetĦ romlást 
az életkor elĘrehaladtával (Slotterback és Saarnio,1996). 

Az eltérĘ korosztályok eltérĘen vélekednek az idĘsebb munkavállalókról. A 30 év 
alatti beosztottak közömbösek az idĘs munkavállalók foglalkoztatása iránt, a 30–
49 éves, illetve az 50 év feletti korosztály növekvĘ mértékben kedveli az idĘsebbek 
foglalkoztatását. Tehát minél idĘsebb a dolgozó, annál pozitívabban viszonyul az 
idĘsebb dolgozóhoz, ugyanakkor a 30 év alattiak viszonyulása sem bizonyul nega-
tívnak vagy ellenségesnek (Kirchner et al., 1952; Bird és Fisher, 1986). 

Az idĘsebb munkavállalók munkateljesítményével kapcsolatban két lényeges 
faktor különíthetĘ el: a munka általános hatékonyságát és az alkalmazkodó képes-

séget (Warr és Pennigton, 1983, idézi Warr, 1993). Az általános munkahelyi haté-
konyság (megbízható, lelkiismeretes, keményen dolgozik, lojális stb.) minden té-
nyezĘjében az idĘsebbek pozitívabb megítélés alá esnek, ellenben az alkalmazkodó 
képességgel (új gondolatok, változásokhoz való alkalmazkodás, gyorsan tanul, képzés 
érdekli), amelyben a fiatalokat értékelik pozitívabban (Warr és Pennigton, 1983, 
idézi Warr, 1993; Redman és Snape, 2002; Chiu et al., 2001). A produktivitás 
szempontjából további jellegzetesség, hogy a szellemi munkakörökben dolgozók-
nál az életkor szignifikánsan elĘnyt jelent, viszont az egyszerĦ irodai munkakörök-
ben az idĘsebbek teljesítményét rosszabbnak tartják (Munnell et al., 2006). 

Az életkori sztereotípiák hatással vannak a vezetĘi döntésekre is. IdĘsebb és fia-
talabb munkavállalók alkalmasságának értékelĘ központ jellegĦ feladatokban való 
megítélése szerint, az idĘsebb munkavállalókat nem látják szívesen kreatív, inno-
vatív munkakörökben, és jóval kisebb mértékben javasolják Ęket képzésbe vonni, 
mint a fiatalabb munkatársakat (Rosen és Jerdee, 1976b). 

Az életkori sztereotípiák nemcsak az idĘsebbeket érinthetik hátrányosan. Az 
idĘsebbekkel szembeni sztereotípiákkal ellentétben a fiatalokat elsĘsorban a tapasz-
talat és a képességek hiánya miatt ítélik meg kedvezĘtlenül, amely hátterében olyan 
sztereotípiákat találtak, mint a megbízhatatlanság, illetve felelĘtlenség (Duncan és 
Loretto, 2004; Snape és Redman, 2003). 

A magyar munkaerĘ-piacon is léteznek életkori sztereotípiák: a személyügyi szak-
emberek negatívabban vélekednek az idĘsebb munkavállalókról, mint a fiatalokról. 
De létezik egy kívánatos életkor a munkaerĘ-piacon, a 40–45 éves korig bezárólag, 
akiket hatékonyabbnak és produktívabbnak tartanak, mint a fiatalabb vagy az idĘ-
sebb korosztályt (Daxkobler, 2005; Duncan és Loretto, 2004). 

Az életkori sztereotípiák szituatív megközelítései 
Az életkori sztereotípiák kutatásában a tartalmi megközelítést követĘen a figyelem 
a kontextuális faktorok jelentĘségére irányult, amelyek arra keresik a választ, hogy 
milyen környezeti tényezĘk vannak hatással az életkori sztereotípiák kialakulására. 
 Munkaéletkor. A munkaéletkor fogalma azon sztereotípiákra vonatkozik, ame-
lyeket a munka sikeres betöltéséhez szükséges kívánatos életkorként definiálunk. 
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Ha egy idĘsebb személy egy fiataloknak való, alacsonyabb presztízsĦ munkára je-
lentkezik, akkor azt kedvezĘtlenebbül ítélik meg, mintha egy fiatal személy jelent-
kezik egy idĘseknek való, nagyobb presztízsĦ munkára (Perry et al., 1996). 

Információfeldolgozó kapacitás. Ha a kiválasztási folyamatban az értékelĘk kog-
nitív kapacitása leterhelt, azaz csökkent mértékĦ az információfeldolgozásra fordított 
kognitív erĘfeszítés, akkor az idĘsebb jelentkezĘkkel szemben erĘteljes diszkrimi-
náció valószínĦsíthetĘ (Perry et al., 1996). 

A követelmények definiáltsága, és az interjú strukturáltsága. Amennyiben a mun-
kaerĘ-kiválasztás folyamatában a jelöltekkel szembeni elvárások pontosan definiál-
tak, illetve strukturált interjút alkalmaznak, az életkori sztereotípiák szerepének csök-
kenése tapasztalható (Lee és Clemons, 1985; Avalio és Barett, 1985). 

A kapcsolat minĘsége. Az idĘsebbekkel szembeni vélekedések tartalmára nem 
pusztán a találkozások gyakoriságának van elsĘdleges hatása, hanem az ennek követ-
keztében kialakuló esetleges pozitív attitĦd lehet rá hatással (Redman és Snape, 2002). 
 VezetĘi pozíció. Az eredmények bíztatóak, a vezetĘi pozíció nem jár együtt az 
idĘsebbek automatikus kedvezĘtlen megítélésével (Vecchio, 1993; Chiu et al., 2001). 
 Nem. A vezetĘk megítélése szerint a nĘk a karrierjük csúcspontját 35 éves ko-
rukban érik el, míg a férfiak 45 éves koruk körül. Az idĘsebb dolgozók számára 
a „nĘiesnek” tartott munkákat (pl. gondozás, takarítás) tartják a legmegfelelĘbbnek. 
Az életkor és a nemi hovatartozás nem csupán kiegészítik, hanem „ráerĘsítenek” 
egymásra, ezért a nĘket az életkoruk és a nemi hovatartozásuk alapján is kedvezĘt-
lenebbül ítélik meg, mint a férfiakat (Itzin és Phillipson, 1995, idézi Duncan és 
Loretto, 2004). 

Az életkori sztereotípiák szervezeti fókuszú megközelítései 
Az idĘsödĘ munkavállalókkal kapcsolatos sztereotípiakutatások nem foglalkoztak 
szervezeti változókkal, bár mint láthattuk bizonyos tényezĘk (a munkát betöltĘk 
életkora, munkasztereotípia, vezetĘk életkora és vélekedése) a szervezeti jellemzĘk-
kel is összefüggésbe hozhatók. Perry és Finkelstein (1999) hívja fel elsĘként a fi-
gyelmet az idĘsödĘ munkavállalókkal kapcsolatos sztereotípiakutatásokban a szer-
vezeti jellemzĘk (pl. struktúra, értékek és technológia) jelentĘségére. 

Szervezet mérete. FeltételezhetĘ, hogy a nagyméretĦ, a fogyasztók és a hatósá-
gok számára is „látható” cégekre kevésbé jellemzĘ az életkor alapú diszkrimináció, 
mint a kisebb, a kívülállók számára kevésé „látható” cégekre. Azaz, az ismert nagy 
cégek nem engedhetik meg maguknak a diszkrimináció megjelenését (Perry és 
Finkelstein, 1999). Ennek a feltételezésnek ellentmond Munnell és munkatársai (2006) 
vizsgálata, ahol a kisméretĦ, 100 fĘ alatti és nagyméretĦ, 1000 fĘ feletti, szerveze-
tek esetén jóval intenzívebb negatív attitĦdöt tapasztaltak az idĘsebbekkel szem-
ben, mint a közepes méretĦ szervezetek esetén. Bár tudjuk, a negatív attitĦd nem 
feltétlenül vezet diszkriminációhoz, a negatív társadalmi megítélés mégis visszatar-
tó erĘ lehet. Chiu és munkatársai (2001) kutatásában a szervezet mérete nem muta-
tott összefüggést az életkori sztereotípiák használatával. 
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Technológia. Az alkalmazott technológia szerepet játszhat az életkori sztereotí-
piák szervezeti megjelenésében. A technológiailag magasan álló high-tech szerve-
zetekben feltételezhetĘ, hogy az életkor kiemelkedĘ tényezĘ lesz az emberek meg-
ítélésében az alkalmazott technológia újszerĦsége miatt. Ennek köszönhetĘen több 
életkor-típusú munkakört tartanak fent, mint az alacsonyabb technológiai színvona-
lon mĦködĘ szervezetek (Perry és Finkelstein, 1999). 

Szervezet demográfiai jellemzĘi és a formális elĘléptetési szabályozók. Az al-
kalmazottakat érintĘ kiválasztási és elĘléptetési döntések egy illeszkedési folyamaton 
nyugszanak, amelyben a munkavállalóról rendelkezésre álló információk és a mun-
kára vonatkozó információk együttesen vannak jelen. Azokban a szervezetekben, 
amelyekben a belsĘ munkaerĘpiacra építenek – azaz intenzív belsĘ elĘléptetési, 
utódlástervezési rendszert mĦködtetnek – több életkor-típusú munka van, és ezt a mun-
ka jelenlegi betöltĘi közvetítik. Tehát a szervezet demográfiai jellemzĘi és a formális 
elĘléptetési szabályozók együttesen eredményezik az életkor kiemelkedĘ szerepét 
(Perry és Finkelstein, 1999). 

Szervezeti értékek és szervezeti kultúra. A szervezeti értékeket is magába foglaló 
szervezeti kultúra, a szervezetben elfogadott vélekedések, alapvetések rendszere-
ként hatással lehet a szervezetben megjelenĘ életkori sztereotípiák tartalmára, meg-
jelenésére. Azok a szervezetek, amelyek szervezeti értékeik között hangsúlyozzák 
a fiatalos értékeket (kreativitás, flexibilitás) valószínĦleg több életkor-típusú mun-
kakörrel rendelkeznek. Azokban a szervezetekben, ahol inkább az egyenlĘség és 
a sokszínĦség jelenik meg értékként, jóval kisebb az életkor szerepe a munkakörök 
betöltésében, illetve a dolgozók megítélésben. Azokban a szervezetekben, ahol 
életkorral kapcsolatos szervezeti irányelveket alkalmaznak, a munkavállalók pozi-
tívabban vélekednek az idĘsebbek alkalmazkodóképességével kapcsolatban (Chiu 
et al., 2001). Japán vállalatok körében végzett vizsgálatok szerint a munkavállalók 
demográfiai csoportjain belül (életkor, nem, foglalkoztatás módja) a vélekedések 
heterogének voltak az egyes munkavállalói alcsoportok vonatkozásában, ugyanak-
kor az egyes vállalatok dolgozói körében kimutathatóak voltak közös vélekedések 
és értékek (McDonald, 2003). 

Az életkori sztereotípiák foglalkoztatásban való megjelenésének  
elméleti kerete 
A foglalkoztatásban megjelenĘ sztereotípiák és következményeik pontosabb megisme-
réséhez és elemzéséhez a ma széles körben ismert szociális kategorizáció és szociális 
identitás elmélet sikeresen alkalmazható (Turner, 1985; Tajfel és Turner, 1986). 

A szociális kategorizáció és szociális identitáselmélet szerint a kategorizáció a cso-
portok interakciójának természetes velejárója. Ugyanakkor azt is hangsúlyozza, hogy 
az emberi megismerés szociális jellegĦ, azaz az egyén által használt kategóriák és 
a csoportosítás dimenziói is a társas környezetbĘl származnak. A szociális identitás 
elmélet szerint az egyéni identitás nagy része kitüntetett csoporttagságokból szár-
mazik. Az ember társas összehasonlításokat és kategorizációt végez, melynek során 
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eltérĘ módon értékeli saját és a külsĘ csoport tagjait: a saját csoportot kedvezĘbben 
ítéli meg a külsĘ csoportnál, minimalizálja a saját csoporton belüli különbségeket, 
és felnagyítja a külsĘ csoport különbségeit. Az elmélet szerint a saját és a külsĘ cso-
port közti különbségtétel a pozitív szociális identitás fenntartását szolgálja, ezért a meg-
figyelĘ egyéni jellegzetességei, ezen belül életkora, is fontosak a kategorizációban. 
(Tajfel és Turner, 1986) 

Finkelstein és munkatársai (1995) korábbi kutatások meta-analízisével négy szo-
ciálpszichológia jelenségre hívják fel a figyelmet munkahelyi szituációban: (1) sa-
ját csoport iránti elfogultság, (2) információk a munkáról, (3) feltĦnĘ vonás, (4) mun-
kasztereotípia. 
(1) A saját-csoport külsĘ-csoport elméletet kiterjesztve az életkori sztereotípiákra 

azt várhatjuk, hogy a fiatalabbak a fiatalokat, az idĘsebbek az idĘsebbeket íté-
lik meg kedvezĘbben. Vizsgálataik eredményei bizonyították, hogy a fiatalok 
a fiatalabb dolgozókat sokkal kedvezĘbben értékelték (képzettség, fejlĘdĘké-
pesség, fizikai munkavégzés képessége), mint az idĘsebbeket. Az idĘsek érté-
kelésében viszont pozitív értékként emelkedett ki a stabilitás, mint az idĘsebb 
munkavállalókkal kapcsolatos sztereotípia egyik elválaszthatatlan jellemzĘje. 
A fiatalokkal szemben az idĘsebbek kevésbé bizonyultak elfogultnak saját cso-
portjukkal szemben, tehát kisebb mértékben vélekedtek sztereotip módon az 
idĘsebb munkavállalókról. Ennek hátterében feltételezhetĘen az életkori válto-
zásokkal kapcsolatos több ismeret, a nagyobb élet- és szervezeti tapasztalat áll. 
Tehát várhatóan a fiatalabbak nagyobb valószínĦséggel diszkriminálják az idĘ-
sebb munkavállalókat, mint az idĘsebbek (Finkelstein et al., 1995). 

(2) A munkára vonatkozó információk megközelítés alapján a szerzĘknek az a fel-
tevése, hogy ha egy információ inkonzisztens a kategóriával, az a célszemély 
individualizációját eredményezi a sztereotípiák alapján történĘ megítéléssel 
szemben, azaz a hozzáadott információ a benyomás-kialakítás központi jegyeit 
átszínezheti. Vizsgálataikban azt találták, hogy a fiatalabb munkavállalókat az 
adott információ jellegétĘl (pozitív–munkához szükséges, negatív–munkavég-
zés szempontjából hátrányos) függetlenül magasabbra értékelték a fejlĘdés és 
a munkának való megfelelés vonatkozásában. Ezzel szemben az idĘsebb mun-
kavállalók fejlĘdĘképességét csak abban az esetben értékelték magasabbra, ha 
további pozitív információt kaptak róluk az értékelĘk (Finkelstein et al., 1995). 

(3) Az életkor, mint feltĦnĘ vonás megközelítés szerepet játszik a sztereotipizálás-
ban. Ha valakinek vannak hiedelmei vagy implicit személyiségeleméletei arról, 
hogy valaki egy adott jellegzetesség birtokában hogyan viselkedik, és ha eze-
ket a viselkedéseket kedvezĘtlennek tartja, akkor valószínĦleg a kategóriába 
tartozás miatt a személy megítélése is kedvezĘtlen lesz. Ha az életkort ilyen 
szembetĦnĘ jellemzĘnek vesszük, akkor feltételezhetĘen az idĘsebb és fiata-
labb dolgozók összehasonlítása esetén az idĘsebbek megítélése kedvezĘtlenebb 
lesz, viszont, ha nem kell összehasonlítást tenni, hanem az idĘsebb vagy a fia-
talabb dolgozó értékelése a feladat, ilyen jellegĦ lényeges eltérés nem tapasz-
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talható (Lee és Clemmons, 1985). SĘt, ha növekszik az idĘsek aránya az állásra 
jelentkezĘk között, úgy csökken a magasabb életkor jelentĘsége a megítélésben 
(Cleveland et al., 1988). 

(4) A munka-sztereotípia elmélet a személyek kategorizációjával párhuzamosan 
a munkák kategorizációjával is számol, és azt feltételezi, hogy az idĘsebb mun-
kavállalókat azokban a munkakörökben ítélik meg kedvezĘbben, amelyekrĘl 
úgy tartják, hogy az idĘsebbeknek valók, a fiatalokat pedig a fiataloknak való 
munkakörökben értékelik kedvezĘbben. Kutatási eredmények bizonyították, 
hogy a fiatalabb dolgozókat rátermettebbnek ítélték a fiatalabbaknak való mun-
kakörökben, mint az idĘsebbeket, de nem találtak eltérést a fiatalabbak és az 
idĘsebbek megítélésében az idĘseknek való munkák vonatkozásában. A meta-ana-
lízis tehát nem támasztotta alá egyöntetĦen a munkasztereotípia elképzelést. 
(Finkelstein et al., 1995). Viszont Cleveland és munkatársai (1988) szerint mi-
nél inkább növekszik az idĘsek aránya a jelöltek között, annál inkább eltolód-
nak az érintett munkáról vallott életkori nézetek fiatalról a középkor irányába, 
ezért összességében azt mondhatjuk, hogy a munkasztereotípia nem szilárd, 
hanem információk hatására változhat (pl. a jelentkezĘk összetétele, a munkára 
vonatkozó életkorral összefüggĘ további információk). De nem pusztán a kro-
nológiai életkor befolyásolja a különbözĘ életkorhoz illĘ munkákhoz való il-
leszkedést, hanem sokkal inkább a dolgozó viselkedési mintázata van rá hatás-
sal (Cleveland és Landy, 1983). 

Individuális különbségek az életkori sztereotípiák használatában 
Az életkori sztereotípiák használatának individuális különbségeiben feltételezésünk 
szerint a személyiségjellemzĘknek is szerepük lehet. 

A Rokeach nevéhez kötethetĘ kognitív stílus, mint személyiségjellemzĘ a társa-
dalomról való gondolkodás jellegzetes módját jelöli, és az elĘítélet gyökerét az 
intrapszichés megismerési folyamatok (észlelés, gondolkodás, ítéletalkotás) sajá-
tosságaiban keresi. Az általa megkülönböztetett nyílt és zárt gondolkodás közti el-
térés abból származik, hogy a személy milyen mértékben hagyatkozik saját tapasz-
talataira, illetve veszi át mások nézeteit. A nyílt gondolkodás együtt jár a pozitív 
önképpel, önbizalommal és az autonómia magasabb fokával, és a személy elsĘsor-
ban a saját tapasztalataira támaszkodva ismeri meg a világot, ezzel szemben a zárt 
gondolkodású személy lényegében nélkülözi az öntudatot és a pozitív világszemlé-
letet, hajlamos mások nézeteinek átvételére és követésére, és a másoktól átvett né-
zetek szĦrĘjén keresztül szerez tapasztalatokat a világról (Ehrlich, 1978, Krug-
lanski, 2005). A megközelítés szerint a sztereotípiák használata, mint a szociális 
megismerést leegyszerĦsítĘ kategorizációs folyamat, elsĘsorban a zárt gondolkodás 
jellemzĘjeként jelenik meg (Barker, 1963, idézi Kruglanski, 2005), de ezen össze-
függéseknek az életkori sztereotípiákra vonatkozó empirikus vizsgálatára nem ta-
láltunk példát. Ugyanakkor léteznek kutatások a kognitív stílus késĘbbi, motivációs 
megközelítései (lezártságra, illetve struktúrára való igény) és a szociális kategori-



 Az idĘsödĘ munkavállalókkal kapcsolatos sztereotípiák tartalmi vizsgálata ... 39 

záció közötti összefüggések feltárására, és bizonyítottan van együttjárás ezen moti-
vációk magas értékei és a sztereotípiák erĘteljes használata között (Moskowitz, 
1993; Neuberg és Newsom, 1993; Webster és Kruglanski, 1994). 

EMPIRIKUS VIZSGÁLAT 

A vizsgálatnak kettĘs célja volt. Az életkori sztereotípiák jellegzetességei kapcsán 
szeretnénk elemezni az idĘsebb munkavállalókra vonatkozó általános vélekedések 
tartalmát és azok lényeges dimenzióit. A csoportközi megkülönböztetés elméletére 
s a korábbi vizsgálatokra támaszkodva azt feltételezzük, hogy a fiatalabbak az idĘ-
sekhez képest kedvezĘtlenebbül ítélik meg az idĘsebb munkavállalókat, de az élet-
kor elĘrehaladtával az idĘsebb munkavállalók megítélése pozitívabb lesz. Továbbá 
szeretnénk megvizsgálni, hogy az idĘsebb munkavállalókkal kapcsolatos vélekedé-
sek hogyan függnek össze a válaszadók életkorával, iskolai végzettségével, illetve 
a beosztásával. 

A vizsgálat másik célja annak feltárása, hogy az idĘsödĘ munkavállalóról való 
vélekedés kialakításában, és ezen belül a személypercepcióban milyen szerepet ját-
szik az észlelĘ személyisége. A megfigyelĘ kognitív stílusát, mint személyiségvo-
nást vizsgáltuk a Rokeach (Rokeach és Restle, 1980) által megkülönböztetett nyílt 
és zárt gondolkodás azonosításával. 

Hipotézisek 
1. A csoportközi kategorizáció alapján (Tajfel és Turner, 1986) az idĘsekrĘl való 

véleményalkotásban azt várjuk, hogy a fiatalok véleménye szignifikánsan eltér 
az idĘsekétĘl, és tartalmában kedvezĘtlenebb képet fest az idĘsebb munkaválla-
lókról az idĘsek véleményével összehasonlítva. 

2. A vizsgálati személyek életkorának növekedésével az idĘsebb munkavállalókkal 
kapcsolatos vélekedések egyre pozitívabb tartalmakkal töltĘdnek fel. 

3. A zárt és nyílt gondolkodású személyek idĘsödĘ munkavállalóval kapcsolatos 
vélekedései között különbséget várunk, és azt feltételezzük, hogy a zárt gondol-
kodású személyek az életkori jellemzĘkre érzékenyebbek a nyílt gondolkodású 
személyeknél, az életkort fontos kategorizációs markerként alkalmazzák: az 
életkor, mint jól látható külsĘ jegy, könnyen aktiválja az idĘsebb munkavállalók-
kal kapcsolatos sztereotípiákat. Tehát a zárt gondolkodású személyek személy-
percepciójában az életkor fontos jellemzĘ lesz, mert Ęk nagyobb jelentĘséget tu-
lajdonítanak az életkornak a személypercepcióban. 
a) Ha feltételezésünk beigazolódik, akkor azt is vizsgálni kívánjuk, hogy zárt 

gondolkodás esetén az idĘsebb munkavállalók iránti attitĦdök inkább pozitív 
vagy inkább negatív tartalmakkal töltĘdnek-e fel. 
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Módszer 
Vizsgálati személyek. A vizsgálatban 280 személy vett részt, mindannyian aktív 
munkavállalók, két vidéki termelĘvállalat dolgozói. A vállaltok foglalkoztatott lét-
száma 400, illetve 750 fĘ. A vizsgálati személyek kiválasztásánál nem tettünk 
egyéb kritériumot, a mintavételezés célja a széleskörĦ merítés volt (életkor, iskolai 
végzettség, szervezeti pozíció). A vizsgálati személyek nemi megoszlás szerint 
138 férfi és 126 nĘ volt. Életkoruk 19 és 57 év közötti (M=32,7, SD=9,4), képzett-
ségük tekintetében alapfokú képzettséggel 43 fĘ (15,4%), középfokú végzettséggel 
179 fĘ (63,9%), felsĘfokú végzettséggel 54 fĘ (19,3%) rendelkezik. A mintába 
29 vezetĘ beosztású személy került bele. 

Eljárás. A vizsgálatban négy kérdĘívet alkalmaztunk. Az idĘsödĘ munkaválla-
lókkal kapcsolatos attitĦdök feltárására egy saját kialakítású kérdĘívet használtunk. 
Továbbá felvettük a Legkevésbé kedvelt fiatal munkatárs, illetve a Legkevésbé 
kedvelt idĘsebb munkatárs kérdĘívet, amelyeket a Fiedler (1960, idézi Engländer et al., 
1975) által használt Legkevésbé kedvelt munkatárs és Leginkább kedvelt munka-
társ kérdĘívek átdolgozásával alakítottunk ki. A kognitív stílus azonosítására Rokeach 
(1960, idézi Szakács, 1984) Dogmaskáláját alkalmaztuk. 

KérdĘív az idĘsödĘ munkavállalókkal kapcsolatos attitĦdök feltárására 
A kérdĘív szerkesztésével az volt a célunk, hogy az idĘsödĘ munkavállalókkal 
kapcsolatos társadalmi vélekedésrĘl pontosabb képet kaphassunk. A skála tételeit 
egyetemisták körében gyĦjtöttük, fókuszcsoportos adatgyĦjtéssel (N=38), majd a té-
telek gyakorisága alapján döntöttünk a tételek kérdĘívbe kerülésérĘl. A végleges 
kérdĘív 19 bipoláris melléknévpárból áll (példa az ellentétpárokra: rugalmas–ru-
galmatlan, terhelhetĘ–nem terhelhetĘ, ötletes–nem ötletes, rutin munka–változatos 
munka, hatékony–nem hatékony), amelyeket, hasonlóan FiedlertĘl átvett kérdĘ-
ívekhez, nyolcfokú szemantikus differenciál skálán kellett a kitöltĘnek megítélnie 
(lásd 1. számú melléklet). 

Legkevésbé kedvelt fiatal/idĘs munkatárs kérdĘívek 
A két kérdĘív használatával az volt a célunk, hogy a fiatalabb és idĘsebb korosz-
tályok között (45 év alatt és felett) észlelt különbséget ragadjuk meg munkahelyi 
környezetben. 

A kérdĘívek kialakításához Fiedlernek a vezetési stílus (feladatorientált, sze-
mélyorientált) azonosítására szolgáló, és a személypercepcióban megjelenĘ kü-
lönbségek feltárására alkalmazott kérdĘívet használtuk fel. A kitöltĘknek 16 bipo-
láris melléknévlista alapján kellett értékelniük a munkatársaikat egy nyolcfokú 
szemantikus differenciál skálán. Az egyik kérdĘíven azt a munkatársat, akivel ko-
rábban a legjobban tudott együtt dolgozni, ez a Legkedveltebb munkatárs (Most 

Preferred Co-worker – MPC) kérdĘív, a másik kérdĘíven ugyanezen szópárok 
alapján azt a munkatársat kellett jellemezni, akivel korábban a legkevésbé volt si-
keres az együttmĦködés, ez a Legkevésbé kedvelt munkatárs (Least Preferred Co-
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worker – LPC) kérdĘív volt. Fiedler a két kérdĘív különbségének mértékébĘl meg-
határozhatónak látta a vezetĘi stílust. A két kérdĘív egyes tételei között kapott kü-
lönbségek abszolút értékeit alapul véve megkapható az Ellentétes személyek vélt 
hasonlósága (Assumed Similarity of Opposites – ASO) érték, amely jelzi, hogy a ve-
zetĘ inkább személy- (kis különbség, azaz nagy hasonlóság a két személy között, 
alacsony ASO érték) vagy inkább feladatorientált (nagy különbség, kis hasonlóság 
a két személy között, magas ASO érték) (Fiedler, 1968). 

Az eredeti kérdĘíveket úgy adaptáltuk, hogy azok alkalmasak legyenek az élet-
kor személypercepcióban játszott szerepének a megragadására. A kérdĘív instruk-
cióját megváltoztattuk. Arra kértük a vizsgálati személyt, hogy eddigi munkatapasz-
talatát figyelembe véve „Gondoljon arra a fiatalabb (45 év alatti) munkatársára, 

akivel a legkevésbé tud jól dolgozni.” (2. számú melléklet), illetve „Gondoljon arra 

az idĘsebb (45 év feletti) munkatársára, akivel a legkevésbé tud jól dolgozni.” Majd 
az így kiválasztott személyt, aki nem feltétlenül jelenlegi munkatársainak egyike, 
a 16 ellentétpárt tartalmazó, nyolcfokú szemantikus differenciálskálán kellett jel-
lemeznie. Így jött létre az LPC(Y), vagyis a Legkevésbé kedvelt fiatal (45 év alatti) 
munkatárs (Least Preferred Young Co-worker) kérdĘív, és az LPC(A), a Legkevésbé 

kedvelt idĘsebb (45 év feletti) munkatárs (Least Preferred Aging Co-worker) kérdĘív. 
 A kérdĘívek közötti eltérésbĘl az Ellentétes személyek vélt hasonlósága (ASO) 
érték számítható ki. Az ASO érték szerint a magas ASO értékkel rendelkezĘ sze-
mélyek nagy különbséget észlelnek a fiatal és az idĘsebb munkatársak között mun-
kaszituációban, vagyis nagy jelentĘséget tulajdonítanak az életkornak a személy-
percepcióban. 

Dogmatizmus skála 
A kognitív stílus vizsgálatára a Rokeach féle Dogmatizmus skála magyar változatát 
alkalmaztuk (Szakács, 1994), amely a nyílt és zárt gondolkodást, mint személyi-
ségvonást különíti el. A skála 40 tételt tartalmaz, amelyeket egy hatfokú skálán kell 
a vizsgálati személyeknek megítélni. A skála –3 és +3 közti értéket vehet fel az állí-
tással való egyetértés függvényében (a vizsgálati személyek 0 értéket nem adhattak). 
 

EREDMÉNYEK 

Az idĘsödĘ munkavállalókról alkotott sztereotípiák tartalma 
Az idĘsödĘ munkavállalókkal kapcsolatos attitĦdök feltárására szolgáló kérdĘívet 
reliabilitás-vizsgálatnak vetettük alá, Cronbach-Į értéke 0,93, mely szerint a ská-
la tételei magas belsĘ konzisztenciát mutatnak. A kérdĘív normál eloszlású 
(D(261)=0,44, p>0,05), ezért parametrikus eljárásokat alkalmaztunk. A kérdĘív 
belsĘ szerkezetének feltárása érdekében faktoranalízist végeztünk (KMO=0,931; 

F2(171)=3119,125, p<0,001). A faktoranalízis három faktort jelölt ki, amely a va-
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riancia 63,91%-át magyarázza. Az 1. táblázat a kérdĘív faktormátrixát és a faktor-
súlyokat mutatja be. 

1. táblázat: Az attitĦd-kérdĘív rotált faktor mátrixa 

Faktor 
 

1 2 3 
dinamikus ,842   
nyitott az újdonságokra ,789   
tanulékony ,756   
rugalmas ,737   
ötletes ,726   
hatékony ,649   
terhelhetĘ ,648   
ambiciózus ,643   
széles látókörĦ ,629 ,406  
képes összpontosítani ,566 ,457  
csoportban hatékony ,538 ,528  
türelmes  ,758  
megbízható  ,675  
felelĘsségteljes  ,560 ,497 
kiegyensúlyozott  ,528  
szabálykövetĘ   ,639 
elkötelezett   ,528 
függĘ   ,440 
rutin munka    

Faktoranalízissel három, jól elkülöníthetĘ faktort kaptunk. A végleges faktorokat 
a következĘ változtatásokkal alakítottuk ki: a tételeket abban a faktorban vettünk fi-
gyelembe, ahol a faktorsúlya magasabb volt, ugyanakkor a „csoportban hatékony” 
tételt tartalmi megfontolásból a második, míg a „felelĘsségteljes” tételt a harmadik 
faktorban vettük figyelembe; a „rutin munka” és a „függĘ” tételek nem illeszkedtek 
a faktorokba, ezért kihagytuk Ęket. A végleges faktorokat megnevezésükkel és sta-
tisztikai mutatóikkal a 2. táblázatban mutatjuk be. 

2. táblázat: Az idĘsödĘ munkavállalókkal kapcsolatos attitĦdök faktorai és statisztikai mutatóik 

Faktorok Faktorok megnevezése Cronbach-Į N M SD 
1. faktor FejlĘdĘképesség 0,93 265 40,34 15,68 
2. faktor Érzelmi stabilitás 0,84 274 13,73  6,50 
3. faktor Lojalitás 0,80 269  9,67  4,97 



 Az idĘsödĘ munkavállalókkal kapcsolatos sztereotípiák tartalmi vizsgálata ... 43 

A FejlĘdĘképesség faktorába az alábbi tételek tartoznak: dinamikus, nyitott, tanu-
lékony, rugalmas, ötletes, hatékony, terhelhetĘ, ambiciózus, széles látókörĦ, képes 
összpontosítani. Az Érzelmi stabilitás faktor tételei: türelmes, megbízható, kiegyen-
súlyozott, csoportban hatékony. A Lojalitás faktorba az alábbi tételek tartoznak: 
szabálykövetĘ, elkötelezett, felelĘsségteljes. Az általunk kapott faktorok elnevezése-
kor törekedtünk arra, hogy a megnevezéseket munkahelyi környezetre szabjuk. A skála 
könnyebb értelmezhetĘsége kedvéért a skálaértékeket transzformáltuk: az alskálá-
kon elért magas érték esetén a vizsgálati személy kedvezĘen ítéli meg az idĘsebb 
munkavállalókat. 

Az életkor, a nem és az iskolai végzettség hatása  
a sztereotípiák alkalmazására 
Az életkor és az idĘsebb munkavállalókkal kapcsolatos sztereotípiák használatának 
összefüggéseire két életkori csoportot különítettünk el: a 40 év alattiak (N=213) és 
a 40 év felettiek (N=63) csoportját. A fiatalabbak (Me=96) szignifikánsan külön-
böznek az idĘsebbektĘl (Me=119,5), az idĘsebbekkel szembeni attitĦdök vonatko-
zásában (U= 3587, Z=–4,03 p<0,001). Az idĘsebb válaszadóknál kedvezĘtlenebbül 
ítélik meg Ęket mindhárom faktorban: a FejlĘdĘképesség (fiatalok Me=47, idĘsek 
Me=61,5, U=3897, Z=–3,93 p<0,01); az Érzelmi stabilitás (fiatalok Me=22, idĘsek 
Me=27, U= 4209,5 Z=–3,92 p<0,01) és a Lojalitás faktorban (fiatalok Me=18, idĘ-
sek Me=20, U=4637,5, Z=–2,90, p<0,01). 

Az életkor és az attitĦdök lineáris korrelációja alapján az életkor elĘrehaladtával 
az idĘsekkel szembeni attitĦdök elfogadóbbak (r=0,214, p<0,01), és ez érvényesül 
a FejlĘdĘképesség (r=0,194, p<0,01), az Érzelmi stabilitás (r=0,186, p<0,01), és a Lo-

jalitás faktorok (r=0,148, p<0,05) vonatkozásában is. 
A nem és az idĘsebb munkavállalókkal kapcsolatos attitĦdök összefüggéseinek 

elemzésére Mann-Whitney próbát alkalmaztunk, amely szerint a férfiak (Me=96) 
szignifikánsan különböznek a nĘktĘl (Me=108) az attitĦd kérdĘív pontszámaiban 
(U=5607, Z=–3,29 p<0,01). A nĘk pozitívabban vélekednek az idĘsebb munkatár-
sakról, mint a férfiak, és ez minden alskála esetén is jellemzĘ (FejlĘdĘképesség: 
férfiak Me=46, nĘk Me=55,5, U= 5469,5, Z=–4,06 p<0,001. Érzelmi stabilitás: fér-
fiak Me=22, nĘk Me=24, U= 7097, Z=–2,01 p<0,05. Lojalitás: férfiak Me=17, nĘk 
Me=19,5, U= 6257, Z=–2,97 p<0,01). 

A vizsgálati személyek három csoportját különböztettük meg az iskolai végzett-
ségük alapján: alapfokú (N=43), középfokú (N=179) és felsĘfokú végzettségĦek 
(N=54). Az iskolai végzettség és az idĘsebb munkavállalókkal kapcsolatos attitĦ-
dök összefüggéseinek vizsgálatára Kruskal-Wallis próbát alkalmaztunk, és az attitĦd 
kérdĘív FejlĘdĘképesség faktorában kaptunk szignifikáns különbségeket: (2)=6,78 
p<0,05. A Post hoc teszt szerint, az alapfokú (Me=52) és a felsĘfokú végzettséggel 
(Me=44) rendelkezĘk között áll fenn szignifikáns különbség (U=736,5, Z=–2,51 
p<0,0167). A másik két összehasonlításban nem találtunk szigorítottan szignifikáns 
eredményeket (alapfok (Me=52) és középfok (Me=51) U=2950,5, Z=–1,19, p>0,0167; 
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középfok (Me=51) és felsĘfok (Me=44) U=3642, Z=–1,99 p>0,0167). Tehát azt 
a megállapítást tehetjük, hogy a felsĘfokú iskolai végzettséggel rendelkezĘk az idĘ-
seket a fejlĘdĘképesség vonatkozásában negatívabban ítélik meg. 

AttitĦdök és a dogmatizmus összefüggései 
Elemeztük a kognitív stílus hatását az idĘsekkel szembeni attitĦdökre. Azt vizsgál-
tuk, hogy a zárt és a nyílt gondolkodású személyek, azaz a magas, illetve alacsony 
dogmatizmus pontszámmal rendelkezĘk csoportjának vélekedése eltérĘ-e az idĘ-
sebb munkavállalók kapcsán. 

A dogmatizmus skála értékeinek kiszámítására a tételenkénti pontszámok össze-
sítését alkalmaztuk. Elviekben a skálára –120 és +120 közti pontszámot kaphatunk, 
azaz a személyek gondolkodásának zártságát –120 és +120 közti értékkel jellemez-
hetjük (+120-as pontszám felé közelítve egyre zártabb a személy gondolkodása) 
(Szakács, 1994). 

A Dogmatizmus skála percentilisei mentén a mintát közel egyforma méretĦ cso-
portokra bontottuk (N=85, N=93, N=84). A csoportok közötti feltételezett különbséget 
a Dogmaskála nem normális eloszlása miatt nem-parametrikus eljárással ellenĘriz-
tük. A Kruskal-Wallis teszt szerint a csoportok közötti különbség szignifikáns 
(F2(2)=231,87, p<0.001). 

Mann-Whitney próbával szignifikáns különbségeket találtunk az AttitĦdskála és 
két alskálája, a FejlĘdĘképesség és az Érzelmi stabilitás vonatkozásában. A kevés-
bé dogmatikus személyek (Me=90) és a dogmatikusok (Me=100,5) szignifikáns 
különbséget mutatnak az idĘsebb munkatársakról való vélekedésükben (U=2261,5, 
Z=–2,87 p<0,01): a kevésbé dogmatikusok negatívabban vélekednek az idĘsekrĘl, 
mint a dogmatikus személyek. A kevésbé dogmatikus személyek (Me=43) és a dog-
matikusok (Me=51) szignifikáns különböznek a FejlĘdĘképesség sála vonatkozá-
sában (U=2244,5, Z=–3,25 p<0,01), a kevésbé dogmatikusok negatívabban véle-
kednek az idĘsebb kollegák fejlĘdési képességérĘl, mint a dogmatikus személyek. 
Valamint eredményeink szerint a kevésbé dogmatikusok (Me=22) negatívabban 
vélekednek az idĘsebb kollegák Érzelmi stabilitásáról, mint a dogmatikus személyek 
(Me=24) (U=2786,5, Z=–2,24 p<0,05). A Lojalitás vonatkozásában tendenciaszerĦ 
különbség állapítható meg a két csoport között (U=2805,0, Z=–1,716, p<0,1), és a zárt 
gondolkodásúak szerint az idĘsebbeknek nagyobb a szervezeti lojalitása. 

A fentiek értelmében azt a megállapítást tehetjük, hogy a zárt gondolkodású 
személyek pozitívabb attitĦddel rendelkeznek az idĘsebb munkatársakkal szemben: 
fejlĘdĘképesebbnek, érzelmileg stabilabbnak, illetve a szervezethez lojálisabbnak 
tartják Ęket. Úgy tĦnik, hogy a zárt gondolkodású személyek pozitív tartalmú 
konstruktumokkal rendelkeznek az idĘsebb munkavállalókról. Ezt az összefüggést 
találtuk a dogmatizmus és az idĘsekkel kapcsolatos attitĦdök lineáris korrelációja 
esetén is. Minél zártabb egy személy gondolkodása, annál pozitívabb attitĦdökkel 
van az idĘsebbek iránt (r=0,256, p<0,001), és ez kimutatható az attitĦd kérdĘív 
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mindhárom skálájában is (FejlĘdĘképesség: r=0,256, p<0,001; Érzelmi stabilitás: 
r=0,265, p<0,05; Lojalitás: r=0,176, p<0,01). 

Az életkor szerepe a személypercepcióban és összefüggése  
a dogmatizmussal 
Az életkor személypercepcióban játszott szerepének feltárására az ellentétes sze-
mélyek vélt hasonlóságának mutatóját, az ASO indexet alkalmazzuk, amelyet az 
alábbi képlet kiszámításával kaptunk meg: az LPC(Y) és az LPC(A) kérdĘívek 
egyes tételeinek különbségét vesszük, majd ezeket négyzetre emeljük, és a négy-
zetösszegbĘl gyököt vonunk (Fiedler, 1960, idézi Engländer et al.). Az ASO érté-
ket úgy értelmezhetjük, hogy magas pontérték esetén a fiatal és az idĘs munkatárs 
értékelésében nagy az eltérés, azaz a személy nagy jelentĘséget tulajdonít az élet-
kornak munkahelyi szituációban. 

A továbbiakban a mintát – az ASO érték percentilisei mentén – három egyenlĘ 
nagyságú alcsoportra bontottuk (1. csoport: ASO érték �5; 2. csoport: 5< ASO ér-
ték �; 3. csoport: ASO érték >15). A csoportok között ily módon létrejövĘ különb-
séget – az ASO érték nem normális eloszlása miatt – nem-parametrikus eljárással 
ellenĘriztük. A Kruskal-Wallis teszt alapján a csoportok közötti különbség szigni-
fikáns (F2(2)=207,86, p<0,001). A Mann-Whitney próba szerint az alsó és a felsĘ 
percentilisbe esĘ személyek közötti különbség is szignifikáns (U=0,000, Z=–10,213, 
p>0,001). A Mann-Whitney próba szerint a fiatalabbak (Me=9) nem különböznek 
szignifikánsan az idĘsebbektĘl (Me=13) az ASO érték (U= 3864,5 Z=–1,54 p>0,05) 
tekintetében, és férfiak (Me=11) nem különböznek szignifikánsan a nĘktĘl (Me=9) 
az ASo értékek (U=5889, Z=–0,606 p>0,05) tekintetében. A mintán tehát elkülöníthetĘ 
két egymástól lényegesen különbözĘ ASO értékĦ csoport, amely azt jelenti, hogy 
a válaszadóknak a felsĘ percentilisbe esĘ csoportja lényegesnek véli az életkort a sze-
mélypercepcióban, de ez független az életkortól és a nemi hovatartozástól. 

Az ASO érték és a Dogmatizmus skála lineáris korrelációja szerint az ASO érték 
tendenciaszerĦ pozitív kapcsolatban van a Dogmatizmussal (r=0,12, 0,05<p<0,1). 
Tehát a dogmatikusok nagy valószínĦséggel jelentĘséget tulajdonítanak a kornak 
a személypercepcióban, a kognitív stílus tendenciaszerĦen befolyásolja az életkor 
alapú személypercepciót. 

Az együttjárások feltárása után arra voltunk kíváncsiak, hogy az ASO értékek 
alakulásáért mennyiben lehet felelĘs a kognitív stílus, azaz a dogmatizmus. Azt 
vizsgáltuk, hogy a Dogmatizmus skálán alacsony, illetve magas pontszámot mutató 
személyek eltérnek-e abban, hogy mekkora jelentĘséget tulajdonítanak a kornak 
munkahelyi szituációban. Ezért a Dogmatizmus skálán kapott értékek alapján há-
rom egyenlĘ csoportot alakítottunk ki, és az alsó, illetve a felsĘ percentilisébe esĘ 
személyek közti különbséget vizsgáltuk. Mann-Whitney próba alkalmazásával nem 
találtunk szignifikáns különbséget az ASO értékekben: az alacsony dogmaértékkel 
(Me=6), illetve a magas dogmaértékkel rendelkezĘk (Me=11,5) nem mutatnak szig-
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nifikáns, de tendenciaszerĦ különbséget sem abban, hogy mekkora jelentĘséget tu-
lajdonítanak a kornak a személypercepcióban (U=2266,5, Z=–1,58, p>0,05). 

MEGBESZÉLÉS 

A magyar munkavállalók körében végzett kutatásunk szerint az idĘsödĘ munkavál-
lalókkal kapcsolatos attitĦdökben három faktort tudtunk elkülöníteni, a FejlĘdĘké-

pesség, az Érzelmi stabilitás és a szervezeti Lojalitás faktorokat. A FejlĘdĘképes-

ség faktorba olyan tartalmak kerültek, mint a rugalmas, terhelhetĘ, ötletes, képes 
összpontosítani, hatékony, ambiciózus, nyitott, tanulékony, dinamikus, széles látó-
körĦ, az Érzelmi stabilitás faktor a kiegyensúlyozott, türelmes, csoportban haté-
kony, megbízható tartalmakkal jellemezhetĘ, a Lojalitás faktor pedig elkötelezett, 
szabálykövetĘ, felelĘsségteljes tartalmakat takar. A faktorok a munkavállalás szem-
pontjából fontos dimenziókat mérnek. 

A faktorok tartalmukban nagy átfedést mutatnak a Big Five kérdĘív három fakto-
rával, az energia vagy extraverzió, az érzelmi stabilitás vagy neuroticitás és a lelki-
ismeretesség vagy munka faktorokkal. Ez alapján elmondhatjuk, hogy az idĘsebb 
munkavállalók munkakörnyezetben történĘ megítélése nagyban hasonlít a vonás-
alapú személyiségdimenziók szerinti megítéléshez. 

Az általunk kapott faktorok összevethetĘek a Rosen és Jerde (1976b) által alkal-
mazott attitĦdkérdĘív négy skálájával, amelyekrĘl a szerzĘk a következĘ megnevezé-
sekkel és tartalommal számoltak be: TeljesítĘképesség (produktivitás, kreativitás, 
hatékonyság), FejlĘdési potenciál (tanulási képesség, rugalmasság, teljesítmény-
vágy), Stabilitás (körültekintĘ/ gondos, függĘ, kiegyensúlyozott/megállapodott), 
Interperszonális készségek (figyel mások érzéseire, hatékony a csoporthelyzetek-
ben). Eredményeink szerint a magyar mintán a TeljesítĘképesség és a FejlĘdési po-

tenciál nem válik élesen külön, ezek tartalma a FejlĘdĘképesség faktorban fejezĘ-
dik ki. A Stabilitás skála tartalmában szinte megegyezik az Érzelmi stabilitás 
faktorunkkal. Ezzel szemben úgy tĦnik, az Interperszonális készségek nem fonto-
sak az idĘsödĘ munkavállalók megítélésében, illetve nem annyira lényegesek, hogy 
külön faktorban jelenjenek meg (az Érzelmi stabilitás faktorban találunk rá tételt). 
Viszont a szervezet iránti Lojalitás a magyar mintán sokkal kifejezettebb mutatója 
a munkavállalókról való vélekedésnek. 

Az elsĘ hipotézisben megfogalmazott feltételezésünk beigazolódott, az idĘsebb 
és a fiatalabb munkavállalók eltérĘ módon vélekednek az idĘsebbekrĘl, a 40 év 
alattiak mindhárom azonosított dimenzióban kedvezĘtlenebbnek ítélték az idĘseb-
beket, tehát kevésbé fejlĘdĘképesnek, érzelmileg kiegyensúlyozatlanabbnak és 
a szervezethez kevésbé lojálisnak tartják Ęket. 

A második hipotézisben az idĘsebb munkavállalókkal kapcsolatos vélekedések 
változását fogalmaztuk meg az életkor növekedésével. Hipotézisünk igazolódott, 
mert eredményeink bizonyítják, hogy az idĘsebb munkavállalók iránti attitĦdök az 
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életkor elĘrehaladtával pozitívabb tartalmakkal töltĘdnek meg. Továbbá arra is meg-
gyĘzĘ bizonyítékot találtunk, hogy az életkor mellett, a nemi hovatartozás is hatás-
sal van az attitĦdök tartalmára, a nĘknek pozitívabbak az attitĦdjeik az idĘsebbek-
kel kapcsolatban, mindhárom faktorban, mint a férfiaknak. 

A harmadik hipotézis a kognitív stílus és a személypercepció összefüggéseire 
vonatkozott. Vizsgálati eredményeink szerint a zárt gondolkodású személyek ösz-
szességében kedvezĘbben vélekednek az idĘsebb munkavállalókról, a fejlĘdĘké-
pesség és az érzelmi stabilitás vonatkozásában pedig pozitívabb vélekedésük külö-
nösen kifejezett, a nyílt gondolkodásúak véleményéhez képest. SĘt adataink azt 
a megállapítást is alátámasztják, hogy minél zártabb gondolkodású a személy annál 
kedvezĘbben viszonyul az idĘsebb munkavállalókhoz. 

Kezdeti eredményeink szerint tendenciaszerĦ kapcsolatot találtunk a zárt gon-
dolkodás és az életkornak a személypercepcióban betöltött szerepe között. Ezért elĘ-
ször azt az óvatos megállapítást tettük, hogy az idĘsebb munkavállalókról alkotott 
véleményben a zárt gondolkodásúak az életkornak nagy szerepet tulajdonítanak. 
Az összefüggést alaposabb elemzés alá vetettük, és nem találtunk sem szignifikáns, 
sem tendenciaszerĦ összefüggést a nyílt és zárt gondolkodás és a személypercepció-
ban az életkornak tulajdonított jelentĘség között. Tehát megállapíthatjuk, hogy az 
életkor nem játszik fontosabb szerepet a zárt gondolkodásúak személypercepciójá-
ban, mint a nyílt gondolkodásúakéban. 

A vizsgálat lényegében igazolta az idĘsebb munkavállalókkal szemben a mun-
kaerĘ-piacon megjelenĘ sztereotípiák létezését, és azok munkával kapcsolatos rele-
vanciáját, valamint a fiatal és idĘsebb munkavállalók eltérĘ vélekedését. A fiatalok 
szerint az idĘsebb munkavállalók kevésbé fejlĘdĘképesek, érzelmileg kiegyensú-
lyozatlanabbak, és kevésbé lojálisak a munkahelyükhöz, de ezek a vélekedések az 
életkor elĘrehaladtával megváltoznak, ugyanezen dimenziók mentén pozitívabb 
tartalmakkal töltĘdnek fel. A vélekedéseknek ez a jellegzetessége a társas kate-
gorizációval (saját csoport–külsĘ csoport) magyarázható. Minél távolabb van élet-
korában a személy a 45 éves kortól, annál kedvezĘtlenebb az idĘsebbek megítélése, 
és minél inkább megközelíti vagy meghaladja ezt az életkort, annál pozitívabban 
vélekedik róluk. A nĘk kedvezĘbben vélekednek az idĘsebb munkavállalókról, ez 
feltételezésünk szerint annak a következménye lehet, hogy a nĘk a munkavállalás-
ban, elsĘsorban életszerepeik és a nemi sztereotípiák miatt, gyakran élhetnek meg 
diszkriminációt, ami érzékenyebbé teszi Ęket más munkavállaló csoportok esetle-
ges nehézségei iránt. A zárt gondolkodás az idĘsebb munkavállalókkal kapcsolatban 
pozitívabb attitĦdök megjelenésével jár együtt, de a személyészlelésben az életkor 
alapján kimutatott különbségek a kognitív stílussal önmagában nem magyarázha-
tók. Az eredményünk, miszerint a zárt gondolkodásúak az idĘsebb munkavállalók-
kal kapcsolatban pozitívabban vélekednek, feltételezésünk szerint a csoportközi 
megkülönböztetés elmélet alapján úgy magyarázható, hogy az idĘsebbeket zárt gon-
dolkodásúnak feltételezik, és ezáltal hozzájuk közelebb állónak (saját csoport) tartják. 
Ezen feltételezésünk igazolása újabb kutatás kiindulópontjául szolgálhat. 
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Az életkori sztereotípiák, és ezen belül az idĘsebb munkavállalók kapcsán meg-
jelenĘ sztereotípiák hatással vannak az idĘsebbek elhelyezkedési esélyeire a mun-
kaerĘ-piacon. Korábbi kutatások alapján összefoglaltunk számos szituatív tényezĘt, 
amelyek befolyásolhatják az idĘsebb munkavállalókkal kapcsolatos személyi dön-
téseket. Eredményeink rávilágítottak arra, hogy az idĘsebb munkavállalókról alko-
tott sztereotípiáknak lényeges dimenziója a szervezeti lojalitás, az elkötelezett, fe-
lelĘsségteljes, szabálykövetĘ munkavégzés. Ugyanakkor az a kérdés is felmerül és 
további vizsgálatokat igényel, hogy a zárt gondolkodásúak valójában miért véle-
kednek kedvezĘbben az idĘsekrĘl. Úgy látjuk, hogy bár a kérdésfeltevés indokolt, 
ennek gyakorlati hasznossága tényleges munkahelyi környezetben mégis csekély, 
az életkori sztereotípiák szituatív sokszínĦsége miatt. 
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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 

MELLÉKLETEK 

1. SZÁMÚ MELLÉKLET 

Ebben a kérdĘívben azt szeretnénk feltárni, hogy hogyan vélekedik az idĘsebb 
munkatársairól általában. (Jelen kutatásban idĘsödĘ munkatársnak tekintjük a 45 év 
felettieket.) 

Az alábbi tulajdonságpárok segítségével jellemezze ezt a személyt! 

Tegyen egy jelet (X-et) a tulajdonságpárok közötti üresen hagyott hely valamely 
részébe. A jelet annak alapján kell elhelyezni, hogy az egyes tulajdonságok meny-
nyire jellemzik az adott személyt. Az üresen hagyott helyek értelmezését a követ-
kezĘ példán mutatjuk be: 

 

Az „X” jel ebben az esetben azt jelenti, hogy az illetĘt kicsit rugalmatlannak tartja. 
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A példa is mutatja, hogy minél közelebb teszi a jelet az egyik vagy a másik oldal-
hoz, annál inkább jellemzĘ az illetĘ tulajdonság az egyénre. Minden sorba csak egy 
„X”-et tegyen! 

rugalmas _ _ _ _ _ _ _ _ rugalmatlan 
terhelhetĘ _ _ _ _ _ _ _ _ nem terhelhetĘ 
ötletes _ _ _ _ _ _ _ _ nem ötletes 
képes összpontosítani _ _ _ _ _ _ _ _ nem képes összpontosítani 
rutin munka _ _ _ _ _ _ _ _ változatos munka 
hatékony _ _ _ _ _ _ _ _ nem hatékony 
ambiciózus _ _ _ _ _ _ _ _ nem ambiciózus 
nyitott az újdonságokra _ _ _ _ _ _ _ _ nem nyitott 
tanulékony _ _ _ _ _ _ _ _ nem tanulékony 
dinamikus _ _ _ _ _ _ _ _ nem dinamikus 
széles látókörĦ _ _ _ _ _ _ _ _ szĦk látókörĦ 
kiegyensúlyozott _ _ _ _ _ _ _ _ nem kiegyensúlyozott 
elkötelezett _ _ _ _ _ _ _ _ nem elkötelezett 
szabálykövetĘ _ _ _ _ _ _ _ _ nem tartja be a szabályokat 
felelĘsségteljes _ _ _ _ _ _ _ _ felelĘtlen 
függĘ _ _ _ _ _ _ _ _ független 
türelmes _ _ _ _ _ _ _ _ türelmetlen 
csoportban hatékony _ _ _ _ _ _ _ _ csoportban nem hatékony 
megbízható _ _ _ _ _ _ _ _ nem megbízható 

2. SZÁMÚ MELLÉKLET 

LPC(Y) KÉRDėÍV 

Gondoljon arra a fiatalabb (45 év alatti) munkatársára, akivel a legkevésbé tud jól 
dolgozni. Lehet olyan, akivel most is együtt dolgozik, de olyan is, akivel régebben 
dolgozott. 

Ez a személy nem biztos, hogy a legkevésbé kedvelt munkatárs lesz; arra gon-
doljon, akivel a legtöbb nehézsége adódik a munka elvégzése közben. 



 Az idĘsödĘ munkavállalókkal kapcsolatos sztereotípiák tartalmi vizsgálata ... 53 

Az alábbi tulajdonságpárok segítségével jellemezze ezt a személyt! 

Tegyen egy jelet (X-et) a tulajdonságpárok közötti üresen hagyott hely valamely 
részébe. A jelet annak alapján kell elhelyezni, hogy az egyes tulajdonságok meny-
nyire jellemzik az adott személyt. Az üresen hagyott helyek értelmezését a követ-
kezĘ példán mutatjuk be: 

 

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

A példa is mutatja, hogy minél közelebb teszi a jelet az egyik vagy a másik oldal-
hoz, annál inkább jellemzĘ az illetĘ tulajdonság az egyénre. Minden sorba csak egy 
„X”-et tegyen! 

 
kellemes _ _ _ _ _ _ _ _ kellemetlen 
barátságos _ _ _ _ _ _ _ _ barátságtalan 
elutasító _ _ _ _ _ _ _ _ befogadó 
segítĘkész _ _ _ _ _ _ _ _ akadályozó 
aktív _ _ _ _ _ _ _ _ passzív 
feszült _ _ _ _ _ _ _ _ nyugodt 
zárkózott _ _ _ _ _ _ _ _ nyitott 
„hideg” _ _ _ _ _ _ _ _ közvetlen 
együttmĦködĘ _ _ _ _ _ _ _ _ nem együttmĦködĘ 
támogató _ _ _ _ _ _ _ _ ellenséges 
unalmas _ _ _ _ _ _ _ _ érdekes 
diszharmonikus _ _ _ _ _ _ _ _ harmonikus 
határozott _ _ _ _ _ _ _ _ habozó 
tevékeny _ _ _ _ _ _ _ _ lusta 
komoly _ _ _ _ _ _ _ _ vidám 
támadó _ _ _ _ _ _ _ _ védekezĘ 

 


