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Bevezetés

Napjainkban sokszor hivatkoznak arra, hogy az Eurépai Uni6 tarsadalma
szlrkiil, és ez 1j, egyre siirgetobb intézkedések elé allitja a tagallamokat. A sziirkiild
tarsadalom arra utal. hogy a fejlett nyugati orszagokban a csokkend sziiletésszam ¢és a
novekvo atlagéletkornak koszonhetden a népesség Osszetétele megvaltozik, az

iddsebbek egyre nagyobb aranya lesz jellemzo.

A demografiai valtozasokat figyelembe véve szamos teriileten kezdtek el
foglalkozni a sziirkiilé tarsadalom hatasaival. A foglalkoztataspolitikai, egészségiigyi €s
tarsadalombiztositasi elemzések réavilagitanak arra, hogy az id6sddés terén meg kell
valtoztatni az eddigi gyakorlatokat annak érdekében, hogy az allamhaztartas ne omoljon

0ssze.

A munkaerdpiaci elemzések szerint megallapithatd, hogy 45 éves kor felett
nehezedik az elhelyezkedés esélye, és 50 éves kor felett szinte ellehetetleniil. Az
1d6sebb munkavallalok, ha munkanélkiilivé valnak, sokkal nehezebben talalnak munkat,
mint a fiatalabbak, vagy ha ismét elhelyezkednek, gyakran talaljak szembe magukat
alacsonyabb bérrel és nehézségbe iitkozik az elére 1épésiik a szervezeti hierarchiaban.
Kézzeltoghat6 a diszkriminacio a toborzas, a kivalasztas, a munkaerd-kolcsonzés soran,
illetve a képzési programokba vald bevonas teriiletén is. A 40-45 év felettiek tobb
kellemetlen munkahelyi szituaciorol szamolnak be, mint a fiatalabbak. Tisztazni kell,
hogy ezek a jelenségek mennyiben tulajdonithatéak az életkor elérehaladtaval egyiitt
jaro tényleges teljesitményromlasnak vagy sokkal inkdbb az életkori sztereotipidk

kovetkezményei.

Hazankban a kedvezdtlen munkaerdpiaci lehetdségek kovetkezménye, hogy
sokan megoldast latnak a korai nyugdijba vonulasban, vagy egyéb, biztonsagot jelentd
alland6 ellatashoz igyekeznek jutni (pl. egészségkarosodas alapjan). A kedvezdtlen
munkaerdpiaci helyzet masik 6 kovetkezménye, a munkanélkiilivé valas. Az 1d6s6d6
munkavallalokat veszélyeztetett csoportnak tartjdk a foglalkoztatds szempontjabol,
koriikkben joval nagyobb a tartés munkanélkiilieck aranya, és joval hosszabb az

allaskeresés id6tartama is. A munkaerdpiaci szempontbol még aktiv kort népesség
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erdteljesen kivonul, pontosabban kiszorul a munkaerdpiacrdl. Ennek a folyamatnak a
negativ gazdasagi kovetkezményein tul figyelembe kell venni az egyén szempontjabol
Iényeges pszichologiai kovetkezményeket is. Az egzisztencialis ellehetetlentilés mellett
az onértékelés csokkenése, a depresszid megjelenése, az egészségi allapot romlasa stb.
is altalanos jelenségek. Tarsadalmi szinten sem csak az ,eltartds” koltségeit kell
szamitasba venni, hanem az altaluk képviselt human téke (szaktudas, munkatapasztalat)

elpazarlasat is.

Az 1idésebbek kedvezdtlen munkaerdpiaci helyzete a gazdasag szerkezeti
atalakulasanak - ipari termelésb6l a szolgaltatas felé torténd eltolodas -, illetve az
informéciotechnologia robbandsszerli fejlddésének is koszonhetd. A gazdasagi
atalakulas kovetkeztében szamos szaktudas elértéktelenedett a munkaerdpiacon, illetve
korabbiakhoz képest viszonylag hamar elavul a mar megszerzett tudds, amely az
¢lethosszig tartd tanulds sziikségességét vonja maga utan. Ez egy folyamatos fejlodési,
megujulasi képességet feltételez az egyén oldalan. Szdmos életkori sztereotipiakutatas
szerint éppen ez az a tulajdonsag, amelyet sokkal inkabb a fiataloknak tulajdonitanak,

mint az id6seknek.

A tarsadalom 1dds6dd  rétegével kapcsolatos eddigi  gyakorlatok
megvaltoztatidsdban széleskorli  egylittmlikodésre van sziikség a  kiilonbozd
tudoményagak kozott. Az 1d6s6dés €letlink természetes folyamata, mégis az idésddéssel
kapcsolatos szakirodalmak szama csak az utobbi két évtizedben ndvekedett meg
jelentds mértékben. Szinte parhuzamosan indultak el a tarsadalomtudoményi-,
orvostudomanyi- és kdzgazdasagtudomanyi kutatasok. Ezek jo része a torvényalkotas és
az intézkedések, kdvetendd gyakorlatok kialakitasa és bevezetése szamara jelentenek
segitséget, mig a pszichologiai alap- ¢és alkalmazott kutatasok sikeresen
megalapozhatjdk az eddigi szemlélet és gondolkodasmod (sztereotipiak) szlikségszerti

formalasat, a hosszl tava szemléletvaltas elérésének reményében.

Az ¢letkori sztereotipiak, ¢és ezen beliil az id6sebb munkavallalok kapcsan
megjelend sztereotipiak hatdssal vannak az elhelyezkedési esélyekre a munkaerdpiacon.
Annak ellenére, hogy az idésebb munkavallalokat gyakrabban tartjak lassabbnak,
kevésbé kreativnak, kevésbé rugalmasnak, a valtozasnak ellenallonak, a képzésben

érdektelennek, illetve fogékonyabbnak a megbetegedésre és balesetezésre, a kutatdsok
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nem igazoljak ezeket a hiedelmeket. Bar szamos kutatasi eredmény sziiletett, amely az
iddsebbek esetleges eldonyeirdl, pozitiv munkajellemzdirél szdmol be, mégis rendszeres
a munkaerdpiaci diszkriminacid veliikk szemben (Egyenlé Banasmod Hatosag, 2009). A
pszichologianak, a gerontologidnak ¢s menedzsment tudomanyoknak a diszkriminacié
csokkentése érdekében tovabbra is fontos szerepiik van az idésodéssel megjelend fizikai
¢s szellemi teriileten bekdvetkezd valtozasok feltardsdban illetve az iddsebekkel
szembeni sztereotipidk tartalmanak megismerésében, az okok és befolyasold tényezok

feltarasaban.

A felismerés idoben viszonylag megkésett, a jelen helyzet ,,tizoltas”, nincs id6
az alapos felkésziilésre, rogton tarsadalmi szintli beavatkozéasra van sziikség. Ez a
jelenség érzékelhetd az 1d6sodd rétegekkel vald kutatdsok vonatkozdsaban is. Az
oregedés fiziologiai jelenségeinek feltarasa alapjaiban megtortént, de az egyes
befolyasold tényezOk és a vizsgalati technika fejlodésének koszonhetéen egyre
specializaltabb, és egyre pontosabb eredmények sziiletnek. Az 6regedés pszichologiai
jelenségvilaganak feltarasa, annak komplexitasa miatt is, mar kozel sem ennyire teljes.
Hazankban az id6sddéssel kapcsolatban kiemelt kutatési teriiletnek szamit a megismerd
folyamatok valtozasainak hatterében allo pszichofiziologiai folyamatok feltarasa, illetve
az 1iddsek gondolkodasanak ezen beliil problémamegolddsdnak ¢és dontési
jellegzetességeiknek megismerése. Az ezekbdl a kutatdsokbdl szdrmazd eredmények
inspiraloak, de tavol esnek még a foglalkoztatdsban vald kozvetlen gyakorlattol és

alkalmazhatdsagtol.

Ugyanakkor ¢égetd a sziiksége annak, hogy bizonyitsuk az 1d8s6do
munkavallalok értékét, hogy megtartasuk, hosszl tava foglalkoztatdsuk mind az egyén
mind a munkaltatd szamara elonyds, sét tarsadalmilag is kivdnatos. Ehhez pedig
bizonyitékok kellenek, az 1d6s6d6 munkavallalok munkateljesitményét befolydsolo
tényezOk feltardsa mellett, a tarsas kornyezetnek az iranyukba mutatott attitlidjeinek
megismerése is lényeges szempont lehet. Majd ezek ismeretében lesz fejleszthetd

hatékonyan az egyéni, tarsas illetve szervezeti oldal.

A kutatasom a fenti aktualitasokra alapozva az 1d6s6dé munkavallalokkal
kapcsolatosan a magyar munkaerdpiacon megjelend sztereotipidk és hasznélatukra

vonatkoz6 jellegzetességek feltarasara iranyul. Az iddsebb munkavallalokkal
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kapcsolatos sztereotipidk tartalmét érintéen szamos kutatds kimutatta, hogy az
idésebbek munkavégzésének megitélése nem egyértelmii. Bizonyos tulajdonsagokban
kedvezodtlen (fejlodoképesség, teljesitOképesség, kognitiv és a fizikai képességek,
alkalmazkod6 képesség), mig masokban kedvezdé a megitélésiikk (megbizhatosag,

stabilitas, hatékonysag, szellemi munkakdrokben nagyobb produktivitas).

Az elméleti részben részletesen foglalkozom az 1d6s6d6 munkavallalokkal
kapcsolatos sztereotipidk szakirodalmanak bemutatasaval. Ezen beliil kisérletet teszek a
sztereotipidk tartalmi, szituativ és szervezeti megkozelitésének szétvalasztasara. Ezen
tal bemutatom az Oregkorban bekdvetkezd legfontosabb kognitiv valtozasokat, ezen
beliil pedig az 6regkori bolcsesség hazai kutatasat fogom jobban korbe jarni. Végiil az
¢lekor és a munkateljesitmény Osszefliggéseinek kérdésével kivanok foglalkozni. Tehat
a tények ¢és a vélekedések, vagy sztereotipidk egymas mellé allitasa segitheti a helyzet

pontosabb megértését.

Az empirikus kutatds kérdésfeltevései azon ellentmondasok mellett
fogalmazodnak meg, amelyek az 1ddsekrdl vald vélekedéseket ¢€s tényleges
munkateljesitményiiket érintik. Az életkor és a munkateljesitmény Osszefiiggéseinek
objektiv feltarasat célzo kutatasok a kapcsolat mérsékelt jelentdségérdl szamolnak be,
ugyanakkor az iddsebb munkavallalok vonatkozéasdban €16 sztereotipidk megfeleld
teljesitményiiket, végsd soron pedig alkalmazhatésagukat kérddjelezik meg.
Kutatdsomban kisérletet teszek a hazai munkaerdpiacon az idésebb munkavallalokkal
kapcsolatban ¢€l0 sztereotipidk tartalmédnak feltardsdra. Ezen tal a sztereotipidk
hasznalatanak jellegzetességeit kivanom vizsgalni demografiai valtozok, személyiség
jellemzdk és szervezeti valtozok mentén. Végiil az idésekrdl valo vélekedésekben az

1d6skori bolesesség jellemzdinek megragadasara is vallalkozom.

Reményeim szerint a kutatds tovabbi vizsgalatok kiindulopontja lehet és
hozzé4jarulhat az 1d6so6dé munkavallalok esélyegyenlésége érdekében sikeres

munkaerdpiaci intézkedések megalapozasahoz.



1. Id6s kor a munkaerdpiacon

1.1. Az id6s6d6 munkavallal6 fogalmanak meghatarozasa

A nyugati tarsadalmakban erdteljesen ¢€lnek az iddsekkel és az idésodéssel
kapcsolatos sztereotipiak, amelyeket Rosen és Jerdee (1976b) nyoman tigy foglalhatunk
Ossze, mint a kiilonbozd korcsoportokhoz tartozd egyénekrdl alkotott, széles korben
elfogadott hiedelmeket, amelyek eltéré ¢letkori csoportba tartozdé személyekre,
palyakezddkre, fiatal felndttekre vagy idésebbekre vonatkozodan jelenhetnek meg és az
¢let kiilonbozo teriiletein éreztetik hatasukat Az idésekre vonatkozo hiedelmek altalaban

negativak, és megjelenésiik valtozatos.

Az 1d0s6dés altalaban ¢és az 1d0s6dés a munkaerdpiacon egyarant felvetik azt a
kérdést, hogy egyaltalan mikortol beszélhetiink 1dés korrol. Nincs egységes allaspont
abban, hogy mikort6l szamithatjuk az idés kort. Elsésorban tarsadalmi egyezség
hatarozza meg, hogy honnan szdmithato az i1dds kor kezdete, és ez kiilonbozo
nézOpontbodl (foglalkoztatds, egészségiigy, szocialis ellatds stb.) tekintve eltéréseket
eredményez. Az Egészségiigyi Vilagszervezet ugyan meghataroz kronologiai életkor
szerinti ¢letkor-kategoriakat - kozépkoruak: 45-59 év kozottiek, oregeddk: 60-64 év
kozottiek, 1déskortak: 65-74 év kozottiek (elderly people), oregek: 75-89 év kozottiek
(older people), aggastyanok: 90 év felettiek (oldest old) — de ez a felosztas jelent6sen

eltér a munkaerdpiacon jellemzd életkori korosztalyoktol.

Az ,,id0s6d6 munkavallalé” fogalmat a munkaerdpiac sem kezeli egységesen, tobb
besorolassal taldlkozhatunk. Az Allami Foglalkoztatasi Szolgalat az 50 év felettieket
kiilon jeloli munkaerdpiaci statisztikdiban, de bizonyos szolgéltatasok esetén a 40 illetve
a 45 év feletti korosztallyal foglalkozik kitiintetetten (www.afsz.hu, www.nfu.hu). A
Kozponti Statisztikai Hivatal megkiilonboztet 45-49, 50-54, 55-59, 60-64 éves

korosztalyokat a foglalkoztatottsag elemzésében (www.ksh.hu), de a 40-45 éves kor
felett 1évé munkavallalok erételjesen szembesiilnek az allaskeresés nehézségeivel, a
munkaadok elditéleteivel ¢és diszkriminacidjaval, s6t a munkahelyi biztonsag

megingasaval is. Feltételezhetéen ennek a tapasztalatnak a kdvetkezménye, hogy az
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allam részérdl fokozott figyelem iranyul a munkaerdpiacon a 40-45 év feletti
munkavallalokra, mind preventiv, mind diszkriminacio ellenes intézkedések
formajaban. A prevencid célja, hogy a 40-45 év felettiek meg tudjak Orizni munkajukat,
munkaerdpiaci értékiiket (pl. képzések, atképzések biztositasa) illetve az életkorukra
vonatkoz6 diszkrimindciéval szemben védelmet élvezzenek pozitiv diszkriminéacio
alkalmazéséaval: a munkaltatokat érdekeltté teszik az iddsebbek foglalkoztatasaban (pl.

jarulék- vagy bértamogatas formajaban). (www.afsz.hu)

1.2. Eletkor-meghatarozasok a munkaerépiacon

A kronoldgiai életkor hasznilata a munka vonatkozdsdban mar igen kordn
kedvezdtlennek 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 kronoldgiai életkor alternativdjaként hasznalhatobb
formaban tiikrozik vissza az életkorral kapcsolatos jelenségeket. fgy jelent meg a
funkcionalis kor fogalma, illetve az erésen pszichologiai illetve szocidlpszichologiai

vonatkozasu szubjektiv kor, szocialis kor és észlelt relativ kor fogalmak.

A funkcionalis kor fogalma McFarland (1973) nevéhez fiizddik, aki vallotta, hogy
az individualis képességek sokkal inkabb hasznalhatéak a munkaalkalmassag
megitélésére, mint az életkor. A funkcionalis kor fogalmanak meghatarozasara tobb
moddszer alkalmazasaval a kovetkezd valtozokat vizsgaltdk: fizikai, pszichologiai,
érzékszervi, kognitiv, ¢és személyiség jellemzdok, amelyeket kiegészitettek
szociodkondmiai jellemzokkel és az iskoldzottsag mértékével. A kapott eredmények
alapjan meg tudtdk adni a funkciondlis kor becsiilt értékét (Gregory, 2006). A
megkozelités egyik legerdteljesebb kritikaja ugyanakkor, hogy helyette egyszerlien az
egyéni képességekre kell helyezni a hangsulyt (Costa—McCrae, 1980,1988 in Gregory,
2006; Palmore,1999).

Cleveland és McFarlane-Shore (1992) a nagy egyéni eltérésekre és a gerontologiai

eredményekre alapozva javasoljak, hogy az ¢életkor munkahelyi jelentdségének

feltarasdra a munka kontextusaban kell individualis vizsgalatokat folytatni, kiillonos
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tekintettel arra a munkara, amit az egyén végez vagy végezni fog. Vizsgalataik alapjan a
kovetkezo alternativ életkor mutatdkat tartjak hasznalhatonak:

(1) Szubjektiv kor. A szubjektiv, személyes vagy észlelt életkor arrdl arulkodik,
hogy a személy mennyire idOsnek vagy fiatalnak észleli magat illetve mely
korosztalyhoz tartozonak vallja magat.

(2) Szocidlis kor. A szocialis 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 meghatarozhatdo. Munkahelyi
vonatkozasban ennek a kor-meghatarozasnak kitiintetett jelentésége van.

(3) Eszlelt relativ kor. Az észlelt relativ kor az egyén észlelt korara vonatkozik
valamely, az egyén kozvetlen kornyezetében 1évd normacsoporttal dsszehasonlitasban.
Az életkori normédk befolyasolhatjdk annak megitélését, hogy mi a tipikus vagy
megfeleld kor egy munkahoz vagy életpalya-szakaszhoz. (Lawrence, 1988 in
Cleveland—McFarlane-Shore, 1992)

Az életkor észlelését befolyasold kontextudlis faktorok lehetnek a munka tipusa, a
munkatarsak szama ¢€s jellemzoi, a felettes €letkora, és a karrierre illetve foglalkozasra
vonatkozo életkori normék. Az életkor meghatirozdsa egy munkahelyi szitudcioban
egyszerre torténik személyi €és kontextualis alapon. A kronologiai, a szubjektiv és a
szocialis kor személyorientalt mérdszamok, mig az észlelt relativ kor kontextus orientalt
mérészamnak tekinthetd. Cleveland ¢és McFarlane-Shore (1992) tovabba azt is
feltételezik, hogy a személyorientalt és a kontextus oriental kor-konstruktum tipusok
elkiilonithetdk, de nem fliggetlenek egymadstol. Tehat az egyén Onértékelését és a
kornyezet egyénre vonatkoztatott értékelését kolcsondsen befolydsoljadk az olyan
kontextualis jellemzdk, mint a munkacsoportban dolgoz6 kollégak dsszetétele (életkora,
szama), a felettes ¢életkora (kronologiai, szubjektiv, relativ). A gerontologiai
megkozelitéssel szemben - ahol a szubjektiv kor hasznalata kitiintetett, hiszen jo
elorejelzéje az élet- és az egészségiigyi paramétereknek - azt a megallapitast teszik,
hogy a kronoldgiai életkor a kor kontextualis jellegzetességeivel egyiitt a munkahelyi
kornyezetben tovabbra is a leghasznalhatobb, a munka kimenetelére a legjobb eldrejelzd

képességgel rendelkezd kor-mutatonak tekintheto.

Duncan ¢és Loretto (2004) munkaerdpiaci kutatasai arra hivjék fel a figyelmet, hogy

a munkaltatok els6sorban nem az allasra jelentkezd személyeket kategorizaljak
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¢letkoruk alapjan, hanem a munka sikeres ellatasanak életkori jellegzetességeire

vonatkozo6an nincsenek megalapozott elképzeléseik.
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2. Az id6sekkel szembeni sztereotipiak, és megjelenésiik a

munkaerdépiacon

2.1. Eletkor, mint kategéria

Az idbsekre jellemzd sztereotipidk illetve az erdsebb, érzelmi toltettel is bird
eloitélet alapja az életkori kategorizacio. Az életkori kategoria dinamikus kategorianak
tekinthetd, hiszen a személy életkordnak fiiggvényében valtozik, mas kategoria tagjava
valik. Ebben ¢lesen kiilonbozik statikus kategoéridktol (pl. nemi, faji elditéletek). Az
1d6sodés elkeriilhetetlen, és az id0 elorehaladtaval az emberek tobbsége megtapasztalja
az 1d6 mulasat, ¢életkora alapjan mas ¢€letkori kategdriaba kertil. (Woolf, 1998)

Brewer és munkatarsai (1981) bizonyitottdk, hogy Rosch kategorizaciorol
alkotott elmélete felhasznalhato tarsas jelenségekre is. Vizsgalataikkal demonstraltak,
hogy az iddsekrdl alkotott sztereotipidk elsdsorban a kategoriak hierarchidjanak
alapszintjén torténik, szemben a folérendelt szinttel. Azaz nem az iddsekrdl altalaban
vannak erdteljes sztereotipiank, hanem ezek a hiedelmek arnyaltabbak, -eltérd

alkategoriakat alkotnak (pl. nyugdijas, nagymamatipus, idds politikus).

2.2. Azidosebbekkel szembeni sztereotipiak eredete

Az 1d6sodéssel kapcsolatos elditélet nem univerzalis jelenség. Tobb kutatds is
azt tamasztja ala, hogy az archaikus népeknél az idésekkel szembeni attitiid sokkal
kedvezdbb, és a modernizalddas, a civilizacid egyre magasabb fokan egyre intenzivebbé
valik a negativ viszonyulas. (pl. McTavish, 1971, Slater, 1964, Okada 1962 in Woolf,
1998). Ezért érdemes megvizsgalni, hogy mibdl is szarmazhat a nyugati tarsadalmakban
az iddsebbek kedvezétlen megitélése. Taxler (1980 in Wolf, 1998) alapjan az alabbi
négy ok feltételezhetd:

a.) A haldltol valo félelem Onvédelem, arra szolgal, hogy a fiatalabbak
megvédjék magukat az idéskorral szembeni ambivalens érzéseiktdl, hiszen a nyugati

tarsadalmak ugy tekintenek az oregkorra, mint olyan jelenségre, ami kiviil esik az
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¢letcikluson kiviil. Azaz az dregkor a halallal szinonim fogalom a nyugati kultaraban,
ennek koszonhetd a nyugati ember félelme az 6regkortol.

b.) A fiatalsag kultusza szinte globalizacids jelenség, a fejlett orszagokban a
fiatalsagot, fizikai szépséget €s a szexualitast tartjak kdvetendd értéknek, és az dregedés
mell6zott vagy negativan kezelt jelenség. Ez a megkdzelités tartalmazza azt, ahogyan az
iddsekrdl gondolkodunk, de hatassal van arra is, ahogyan 6k gondolkodnak magukrol:
akik identitasdban a fiatalsag nagy jelentdséget kap, azok idovel hajlamosak elvesziteni
az Onértékelésiiket.

c.) A produktivitas hangsilyozasaval a tarsadalom szerepl6it gazdasagi
szempontok illetve gazdasagi potencidljuk alapjan értékelik. Az életkori skala két
végpontjan (gyerekek, iddsek) improduktiv csoportok allnak, és a kozépkoruak
hordozzédk ennek a két végpontnak a gazdasagi terhét is. Tehat ebbdl a megkdzelitésbol
nézve az iddsek terhet jelentenek a tdrsadalom szdmara gazdasagi szempontbol, mert
Oket el kell tartani, ellentétben a gyerekekkel, akikben benne van a késdbbi
produktivitas lehetdsége, ezért 6k pozitiv megitélés ald esnek, azaz befektetésnek
tekinthetdk.

d.) Az 1d6sodés kutatasdnak modszertani problémai is hatraltatjadk az iddskori
valtozasok pontosabb feltérképezeését. A vizsgéalatok nagy szamban iddseket fogadod
otthonokban késziiltek az ott élokkel, és nem az iddsek reprezentativ mintdjan. A
munkahelyi sztereotipidkkal kapcsolatos kutatdsok esetén az életkor tekintetében
kevésbé szélsOséges vizsgalati csoportokkal taldlkozunk, mig egyéb laboratoriumi
kutatasok esetén - pl. kognitiv képességek vizsgélata - a vizsgalati csoportok erdsen

eltérnek egymastol.

” s

2.3. Azido6sodéssel kapcsolatos elditélet, az ,,ageism”

Az ¢életkori sztereotipidk érzelmekkel erdteljesen atfiitott formaja az életkorral és
igy az id6sodéssel Osszefiiggésbe hozhato elditélet.

Az amerikai szakirodalomba Butler (1969) vezette be az ,,ageism” fogalmat,
amely az6ta a harmadik leghasznéltabb izmus lett (a rasszizmus €s a szexizmus utan)
Amerikaban (Butler, 1995; Palmore, 1999). Butler (1969) kezdetben a bigottsag egy

formajaként hivta fel a figyelmet az ageism-re, azdta az id6s életkori csoportba tarozas

14



miatt torténd rendszeres sztereotipizalas és diszkriminécio folyamataként hatarozza meg
a fogalmat (Butler, 1995). Az Amerikai Pszichologiai Tarsasdg hivatalosan ugy
definidlja az ageism fogalmat, mint ,.eloitélet, sztercotipia és/vagy diszkrimindcio
barmely személy vagy személyek ellen, amely kozvetlen moddon és pusztan a
tarsadalom altal” idésnek™ definidlt kronologiai életkoruknak koszonhetd.” (APA,
2009). So6t, egyes megkozelitések szerint nemcsak az iddsek kedvezdétlen megitélésére
vonatkozhat a fogalom, hanem ¢éppagy a fiatal munkavéllalokkal kapcsolatos

kedvezétlen nézeteket is magaban foglalhatja (Snape—Redman, 2003).

Az ,ageism” fogalma egyrészt tartalmazza mindazon kedvezdtlen
vélekedéseket, amelyek az ¢letkori kategoOridba tartozas alapjdn a személyeknek
tulajdonitanak, masrészt pedig tartalmazza mindazon diszkriminativ viselkedéseket,
amelyek hatranyosan befolyédsoljak a csoportok munkavallalasat, kiilonds tekintettel
olyan HR folyamatokra, mint a munkaeré felvétel és elbocsatas, bérezés, képzés,

eldléptetés vagy egyéb juttatasok.

A térsas kornyezet €s az egyén kolcsonhatasa abban is kifejezddik, hogy a korosodassal
kapcsolatos elditélet két formaban is érintheti az egyént. Az egyén elditéletes lehet ugy,
hogy elditélete masokat érint, de lehet gy is elditéletes, hogy azt sajat magara

vonatkoztatja, érintve ezzel az én-fogalmat.

Az 1désodeéssel kapcesolatos elditéletek csokkentésének szinte egyetlen modja (mint
ahogy az mas elditéletek esetén is fennall), ha az egyén folyamatosan kapcsolatba keriil

1d6sebb személyekkel (Rosencrantz - McNevin, 1969 in Palmore, 1999).

2.4. Etkori sztereotipiak a munkavallalasban

Az életkori sztereotipidk alapja az életkori kategorizacio. Az életkori kategoria
dinamikus kategoérianak tekinthetd, hiszen az a személy életkoranak fiiggvényében
valtozik, idovel mas kategdria tagjava valik. Ebben ¢lesen kiilonbozik a statikus

kategoriaktol (pl. nemi, faji elditéletek). (Woolf, 1998)
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Az ¢életkori kategorizacid jellegzetességei erételjesen éreztetik hatdsukat a
munkaerdpiacon. Az életkori sztereotipidk kutatdsdnak munkahelyi vonatkozasai
kezdetben a sztereotipidk tartalmara fokuszaltak illetve kovetkezményeiket (€letkorral
kapcsolatos eléitéletek, diszkriminacid) igyekeztek feltarni, és csak késdbb, a 90-es
évek kozepétdl kezdddtek meg azok a kutatdsok, amelyek az életkori sztereotipidkat
befolydsold egyéni és szituativ tényezOk vizsgalatdra irdnyultak. Jelen
megkozelitésiinkben igyeksziink ezen iranyok szétvalasztasara kisérletet tenni, illetve az
¢letkor alapu sztereotipidk tartalmi és szituativ megkdzelitésén tul azok szervezeti

fokuszu jellegzetességeit is megjeleniteni.

2.4.1. Az életkori sztereotipiak tartalmi megkozelitései

A tartalmi jellegzetességek feltdrasa a legszélesebb korben kutatott teriilete az életkori

sztereotipidknak.

Bowers (1952) mar korai kutatasaiban felhivja a figyelmet a sztereotipidk tartalméanak
munkaerdpiaci kovetkezményeire. Kutatdsai szerint az idOsebb munkavallalokkal
kapcsolatos vélekedéseket, miszerint nem tanulnak, lassuak ugyanakkor kitartobbak,
kevesebbet hianyoznak és lelkiismeretesebbek, mint a fiatalabbak, nem talalta
egyontetiien kedvezdtlennek, s6t foglalkoztatasi szempontbdl fontos kritériumokban
kedvezdbb vélekedést talalt veliik kapcsolatban, mint fiatalabb tarsaik esetén. Bowers
érdeme, hogy mar az 50-es években hangsulyozza az egyéni kiillonbségek jelentdségét a
munkavégzésben, €s arra figyelmeztet, hogy a munkavallalokat teljesitményiik alapjan

¢és nem ¢letkoruk szerint kell megitélni.

Rosen ¢és Jerde (1976a) a munkavégzésre vonatkozoan fiatalokkal és idosekkel szemben
megjelend ¢€letkori sztereotipidkat vizsgalta négy lényeges dimenzio, a teljesitoképesség
(produktiv, kreativ, hatékony), a fejlodoképesség (tanuldsi képesség, sokoldaluség,
ambicidzussag), a stabilitis (megfontoltsag, fliggéség, alloképesség), és az
interperszonalis készségek (odafigyel masokra, hatékony a csoportszitudciokban)
mentén. Eredményeik szerint a teljesitoképesség ¢és a fejlodoképesség vonatkozasaban a

fiatalabb férfiakat pozitivabban itélték meg az idésebbeknél, a stabilitds dimenzidban az
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idosebbek megitélése volt kedvezdbb, mig az interperszonalis készségek
vonatkozdsdban nem taldltak szignifikans eltéréseket. Vizsgalatukkal az életkori

sztereotipiak 1étezését igazoltak.

Slotterback és Saarnio (1996) harom életkori kategoéridban (fiatal, kozépkoru, idds)
végeztek vizsgalatot harom teriiletet érintve: a kognitiv képességek (pl. feledékeny,
bolcs), a fizikai képességek (pl. aktiv, ligyes) és a személyes jellemzdok (pl. vidam,
kellemetlen). A kognitiv képességek terén a fiatalokat és az iddseket szinte egyforman
negativan itélték meg, mig a kdzépkoruak kaptak a legkedvezdbb értékeket. Egyediil a

fizikai adottsagok megitélésében volt egyontetli romlas az életkor elérehaladtaval.

Kirchner és munkatérsai (1952) azzal a céllal fejlesztettek ki egy attittidskalat, hogy
mérni tudjak a foglalkoztatas teriiletén mely életkori csoportok vélekednek hasonldéan
illetve eltéréen az idésebb munkavallalokrol. A 27 munkaval kapcsolatos allitasbol allo
5 fokozatu Likert skalat alkalmazo Attitiid skalat, egy mosoda 46 beosztott és 16 vezetod
kozombosek az 1dés munkavallalok foglalkoztatasa irant, a 30-49 éves illetve az 50 év
feletti korosztaly ndvekvd mérteékben kedveli az idOsebbek foglalkoztatdsat. Tehat
minél fiatalabb a dolgozd, annal kevésbé pozitiv az attitlidje az iddsebb dolgozdk irant,
ugyanakkor a 30 év alattiak viszonyuldsa sem negativ vagy ellenséges. Nem talaltak
eltérést a nem, az iskolai végzettség vonatkozasdban illetve az iroddban ¢és a

termelésben dolgozdk k6zott sem.

Bird ¢és Fisher (1986) 30 év elteltével Kirchner és munkatarsai vizsgalatanak
megismétlésére vallalkozott. A szerzok igyekeztek az 1954-es vizsgélatok jellemzdit
minden szempontbdl biztositani (résztvevok szama és Osszetétele, vallalat tipusa,
elhelyezkedése stb.). A Kirchner és munkatarsai (1952) altal véglegesitett 24 tételes
attitlidkérddivet alkalmaztak, amelyet tovabbi valtozokkal egészitettek ki (életkor, nem,
jelenlegi pozicidban eltoltott idd, képzettség, vezetdként dolgozik-e). Annak ellenére,
hogy a felettesek atlagéletkora magasabb volt, mint az 6rabérben dolgozoké, a felettesek
kedvezdtlenebbiil viszonyultak az idésebbekhez, mint az drabérben dolgozok. Tovabba
azt az Osszefiiggést talaltak, hogy a felettesek életkordnak novekedésével nem jar egyiitt
az idésebb munkavallalok pozitivabb megitélése. A fenti eredmények megerdsitették a

korabbi kutatdsokban talalt Osszefliggéseket, ami egyben azt is jelenti, hogy a
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vizsgélatok kozott eltelt 30 év alatt nem valtozott jelentdsen az idésebbek kedvezdtlen

megitélése.

Warr és Pennigton (1983, in Warr 1993) személyzeti vezetok véleményét elemezték az
idosebb (40 ¢év feletti) munkavallalok munkateljesitményével kapcsolatban. Az
értekelés eredményeképpen két lényeges faktort kiilonitettek el: a munka altalanos
hatékonysagat és az alkalmazkodo képességet. Az éltalanos munkahelyi hatékonysag
(megbizhatd, lelkiismeretes, keményen dolgozik, lojalis stb.) minden tényezdjében az
idésebbek pozitivabb megitélés ald estek, ellenben az alkalmazkodd képességgel (1)
gondolatok, valtozasokhoz wvalé alkalmazkodas, gyorsan tanul, képzés érdekli),
amelyben a fiatalokat értékelték pozitivabban. A vizsgélat eredményeit az 1. szamu

abra szemlélteti.

1. Altalanos munkahelyi hatékonysag (idések) 2. Alkalmazkodéképesség (fiatalok)

lelkiismeretes (0,73) képes 1j gondolatok megragadasara (0,77)
megbizhato (0,69) alkalmazkodik a valtozasokhoz (0,76)
keményen dolgozik (0,67) elfogadja uj technologidk bevezetését (0,72)
munkajaban hatékony (0,62) gyorsan tanul (0,88)

gondolkodik, miel6tt cselekszik (0,60) érdekli a tovabbképzés (0,46)

lojalis a szervezethez (0,55)

rendelkezik interperszonalis készségekkel (0,55)
nem kénnyelmi (0,53)

jol dolgozik csoportban (0,50)

elfogadja a vezetést (0,38)

1. szamu abra. Fiatal és id6s munkavallalok kozotti kiillonbségek fokomponensei a valaszadok
véleménye alapjan (zarojelben a varimax-forgatassal kapott egységsulyokat tiintetjiik fel) (Warr,
1993 in Czigler, 2000, 174. 0.)

Redman és Snape (2002) altalanos- és kozépiskolai tanarok vonatkozésaban ismételte
meg Warr és Pennington kutatdsat. A kordbban ismertetett faktorok mentén voltak

leirhatok a tanarokkal szembeni sztereotipidk is.

Rosen Jerdee (1976b) azt vizsgalta, hogy az életkori sztereotipidk a vezetdi dontésekben
hogyan érhetdk tetten. Kisérleti személyeknek hat olyan szitudciot mutattak be,
amelyben az alkalmazott életkora feltételezhetdéen hatassal van vezetéi dontésre. A hat

szituacio az idésekkel szemben megjelend sztereotipiakat érintette: (1) ellendll a
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valtozasnak, (2) nem kreativ, (3) lassan és ovatosan dont, (4) fizikai kapacitisa
alacsony, (5) nem érdeklik a technologiai valtozdsok, (6) képezhetetlen. 142 egyetemi
hallhaté vett részt a vizsgalatban, akiknek hat értékelé kozpont jellegli, in-basket
szituacid egyikében kellett a divizio-vezetd szempontjabol megitélni a helyzetet elére
megadott szempontok alapjan. A szituaciok mindegyikének két verzidja volt, egy idds
¢s egy fiatal munkavallaléra kidolgozott. Az eredmények szerint a valaszadok minden
szituacioban diszkriminaltdk az iddseket a fiatalokkal szemben. Az iddésebb
munkavallalokat nem l4ttak szivesen kreativ, innovativ munkakoérdkben, és joval kisebb

mértékben javasoltak oket képzésbe vonni, mint a fiatalabb munkatérsakat.

Az ¢életkori sztereotipiak nemcsak az id6sebbeket érhetik hatranyosan. Az idésebbekkel
szembeni sztereotipidkkal ellentétben a fiatalokat els6sorban a tapasztalat és a
képességek hidnya miatt itélik meg kedvezotleniil, amely hatterében olyan
sztereotipidkat talaltak, mint a megbizhatatlansag illetve felel6tlenség (Duncan—Loretto,

2004; Snape—Redman, 2003).

Daxkobler (2005) az 1d6s6d6 munkaerdrdl alkotott sztereotipiakat vizsgalta a magyar
munkaerdpiacon, az emberi erdforrds (HR) szakemberek korében. A kutatési
eredmények bizonyitottak az életkori sztereotipia létezését a magyar munkaerdpiacon: a
HR szakemberek 0sszességében negativabban értékelték az idosebb munkavallaldkat,
mint a fiatalokat. A 25 ¢éves korosztdly a HR szakemberek szemében
teljesitményorientalt, produktiv munkaerd. A 40 éves korosztaly hatékony és 6nallo, az
50 éves korosztalyrol viszont azt gondoljak, hogy kevésbé hatékony, kevésbé
teljesitményorientalt, kevésbé produktiv. A nagyobb tapasztalattal rendelkez6 HR
szakemberek kevésbé sztereotip modon vélekedtek, azaz véleményiikket nem
befolyasolta jelentés mértékben a munkavallalo életkora, de tendenciaszeriien a 40 éves
korosztalyt hatékonyabbnak és produktivabbnak értékelték, mint a fiatalabb vagy az
1ddsebb korosztalyt.

Munnell és munkatarsai (2006) négyszadz munkaltatd korében vizsgalta az 55 év feletti
munkavallalokkal kapcsolatos attitidoket harom teriileten: a termelékenység, a
koltségek és a fizikai megjelenés vonatkozasaban. A produktivitds szempontjabol azt
talaltak, hogy a szellemi munkakorokben dolgozdoknal az ¢életkor szignifikansan elonyt
jelentett, és kedvezd megitélés ala estek az idésebb vezetdk és szakértok, a valaszadok
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95%- a vélekedett Uigy, hogy az 55 év felettieck legalabb ugyantgy teljesitenek, mint a
fiatalabbak. Ugyanakkor megjelent az egyszerli irodai munkakordokben az idésebbek
kedvezdtlen megitélése is, a valaszadok 20%- a szerint az atlagosndl gyengébben
teljesitenek. Vizsgalatukban a személyes tapasztalat kedvezo hatasa is megjelent, mert
azok a munkaltatok, akik alkalmazottainak korében az idOsebbek aranya meghaladta a
15%-ot sokkal kedvezObben itélték meg a produktivitisukat, ezzel szemben a
,fiatalabb” szervezetek vezetdi kedvezotlenebbiil itélték meg az 55 év felettiek
teljesitményét. Az id6sebbek elényeként fogalmaztak meg a munkaval kapcsolatos
ismereteket és tapasztalatot, és az {ligyfelekkel valé bandsmodot, ugyanakkor a
legkedvezotlenebbnek azt itélték, hogy bejosolhatatlan a tovabbi foglalkoztatasuk ideje.
Bar a munkaltatok Osszességében produktivabbnak tartjak az idésebbeket, 40%-uk
koltségesnek itélte meg az 55 év felettiek alkalmazasat a fiatalokéhoz képest. Az
attraktivitas tekintetében is kedvezdé eredményeket kaptak, az idéseket legalabb olyan
kellemes megjelenésiinek tartjak, mint a fiatalokat. Az utobbi megallapitdsok finomabb
elemzései viszont felhivjak arra a szembetiing egyenl6tlenségre a figyelmet, miszerint a
szellemi munkakorben dolgozé vezetdk és szakértdk kedvezd megitélésével szemben az

irodai adminisztrativ munkat végzok megitélése kedvezdtlenebb.

2.4.2. Az életkori sztereotipiak szituativ megkozelitései

Az életkori sztereotipidk kutatdsa soran a tartalmi megkozelitést kdvetden a
figyelem a kontextualis, vagy szitudcios faktorok jelentdségére irdnyult, amelyek arra
keresik a valaszt, hogy milyen kornyezeti tényezok vannak hatassal az életkori

sztereotipidk kialakuldsara.

Perry 4s munkatarsai (1996) kivéalasztasi dontésekben vizsgalt, hogy az ¢életkori
sztereotipidk megjelenésében milyen személyi €s kornyezeti tényezok érhetok tetten.
Bevezette a munka-életkor fogalmat, amely azon sztereotipidkra vonatkozik, amelyeket
a munka sikeres betdltéséhez sziikséges kivanatos életkorként definialhatunk. Azt
feltételezik, hogy aszimmetrikus kapcsolat all fenn a jelolt életkora és a munka életkor-
tipus kozott. Szimmetrikus kapcsolat esetén azt varhatnank, hogy a fiatalokat a
fiataloknak valé munkaban, az iddsebbeket pedig az iddsebbeknek valé munkaban

értekelik kedvezdbben. Ezzel szemben a vizsgélati eredmények az aszimmetrikus
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kapcsolat 1étezését bizonyitjdk: ha egy idOsebb személy egy fiataloknak wvalo,
alacsonyabb presztizsii munkara jelentkezik, akkor azt kedvezdtlenebbiil itélik meg,
mintha egy fiatal személy jelentkezik egy id0seknek valo, nagyobb presztizsii munkara.
Kutatasukban a munkaer6-kivalasztasban, mint dontési helyzet kontextusaban, az
értekeld személy mentalis kapacitasat is elemzik. A kivélasztasi folyamatban résztvevo
személyek informaciofeldolgozo kapacitasa eltéré mértékii lehet az informéciok alapos
¢s rendszerezett megismerésére tett erdfeszitéseik eredményeképpen, ennek hidnya
heurisztikdk, ezen beliil pedig sztereotipidk haszndlatit eredményezi. Ez utdbbit
automatizalt informacidfeldolgozasi folyamatnak nevezhetjiik, amelynek eldonye, hogy
gyors ¢és kevés kognitiv er6feszitést igényel a személy részérdl. Kutatasi eredményeik
szerint az iddsebb jelentkezOkkel szemben akkor jelenik meg nagy valosziniiséggel
diszkriminacid, ha az értékeldk elditéletesek és kognitiv kapacitasuk leterhelt, illetve
abban az esetben, ha az értékeldk elobitéletesek az idésebb munkavallalokkal szemben,

¢s az idésebb munkavallal6 egy fiataloknak valo munkara jelentkezik.

Lee és Clemons (1985) az életkori sztereotipidk szerepének csokkenését tapasztaltak a
munkdra vald alkalmassdg megitélésében, ha a kivalasztast végzd szakemberek
strukturalt interjut alkalmaznak, illetve ha a munkakori kovetelmények pontosan
definialva vannak. Tehat minél kevesebb relevans informacioval rendelkeznek a
felvételiztetdk, anndl nagyobb a valoszinlisége az implicit elméletek, ill. sztereotipiak
megjelenésének. So6t kedvezObb dontés sziiletik abban az esetben is, ha a személy
teljesitményére vonatkozdan kapnak tovabbi informdciokat a vezetOk. Ezt mutatjak
Avolio és Barett (1987) eredményei is. Nem 6nmagéban a kronoldgiai életkor hatarozza
meg. Vizsgalati helyzetiikben a munkakdr pontos leirdsa mellett az egyik kisérleti
csoport tovabbi informdacidkat kapott a személy jellemzdirdl az adott munka
vonatkozasdban Az informaci6 hatdsa erdteljesebbnek bizonyult, azaz ebben a
helyzetben a fiatalabb és 1ddsebb jeloltek kozott nem tettek olyan éles kiillonbséget a

vizsgalati személyek.

Chiu ¢és munkatarsai (2001) ¢letkorral kapcsolatos kutatdsaikba tovabbi valtozokat
kapcsoltak: vizsgaltak a nemzeti jellegzetességek, szervezeti jellemzok és egyéni
jellegzetességek hatasat az ¢életkori sztereotipidkra. A nemzeti jellegzetességek
feltarasara egy Egyesiilt Kiralysagbeli, és egy hong-kongi minta adatait hasznaltak fel.

A szervezeti hatasokndl (a) a szervezet méretét, (b) a nemzetgazdasagi besorolasat
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(szolgaltatd vagy termeld), (c) az ¢életkorral kapcsolatos szervezeti irdnyelveit
(alkalmaz-e ilyet a cég vagy sem) vizsgaltdk. Az egyéni jellegzetességeknél olyan
valtozokkal dolgoztak, mint a személy neme, ¢életkora, vezetdi beosztasa illetve, hogy
milyen gyakran keriil kapcsolatba id6sebb munkavallalokkal. A két minta szignifikéns
eltéréseket mutatott. Az Egyesiilt Kirdlysag valaszadéi negativabban itélték meg az
idésebb munkatarsak alkalmazkodoképességét, viszont pozitivabban itélték meg a
munkahatékonysagukat, mint a hong-kongi valaszadok. Ezek a kiilonbségek a
szervezeti ¢és az egyéni sajatossagok kizardsa (regresszid analizis) mellett is
fennmaradtak. A szervezeti valtozoknak csak egy esetben volt szignifikans hatdsa az
¢letkori sztereotipidk jellemzodire: ha a szervezet alkalmazott életkorral kapcsolatos
iranyelveket, akkor az pozitivan befolyasolta az iddsebbek alkalmazkoddképességrol
vallottakat, de nem volt hatdssal a munka hatékonysagra. Az egyéni valtozok vizsgalata
alapjan azt talaltdk, hogy minél idésebb egy munkavallal6, anndl kedvezdébben
nyilatkozik az id6sebbekrdl, mind az alkalmazkodoképesség mind a munkahatékonysag
vonatkozdsdban. A ndk tendenciaszerlien pozitivabban itélik meg az iddsebbek
alkalmazkodoképességét. Meglepd modon, akik gyakran illetve naponta vannak
kapcsolatban iddsebb munkavallalokkal nem itélték meg Oket pozitivabban, mint azok,
akik egyaltalan nem allnak veliik kapcsolatban. Ugyancsak nem talaltak szignifikans

Osszefliggést az €letkori sztereotipidk és a vezetdi statusz kozott. (Chiu et al., 2001)

Redman és Snape (2002) iskolai tanarok korében végzett kutatdsa sordn azt vizsgalta,
hogy az iddsebb munkatéarssal valdé gyakoribb talalkozas, k6z6s munka mennyiben
valtoztatja meg az iddsekrdl alkotott sztereotipiat. Chiu és munkatarsai (2001)
eredményeihez hasonléan nem talaltak Osszefiiggést sem a hatékonysdg sem az
alkalmazkodas faktorban, tehat a személyes tapasztalatoknak a sztereotipidkra nincs
hatdssal. A szerzok azt feltételezik, hogy nem a taldlkozasok siirisége az, ami
befolyasolja a hiedelmek tartalmat, hanem az ennek kovetkeztében kialakuld pozitiv

attitiid lehet ra hatassal.

Vecchio (1993) kutatasdban a szervezeti vezetd pozicio és az ¢€letkor hatdsait elemzi.
Vizsgalataval arra hivja fel a figyelmet, hogy az elditéletek nem jelennek meg
szlikségszerlien, ha a beosztott idésebb a vezetdjénél. 292 kozépiskolai tanar korében
végzett vizsgalatot annak érdekében, hogy feltarja az alkalmazott és a kozvetlen

felettesének életkora kozotti kiilonbség hatasat a vezetd-beosztott kapcsolatra, €s az
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egymasrol vald vélekedésre. Eredményei szerint, azok a beosztottak, akik iddsebbek
voltak a feletteseiknél jobb munkakapcsolatban voltak veliik, sokkal kedvezdbben
értékelték oket illetve nem kaptak semmivel sem rosszabb értékelést feletteseiktdl, mint

masok.

A nem ¢s az életkor alapt diszkriminacio kozotti osszefiiggések vizsgalata tobb
kutatas targyat képezte. Ezek koziil az Itzin és Phillipson (1995, in Duncan—Loretto,
2004) altal menedzserek korében végzett vizsgalat kimutatta, hogy a vezetdk szerint a
ndk a karrierjiik csticspontjat 35 éves korukban érik el, szemben a férfiakkal, akik 45
éves koruk koriil. Kimutattak azt is, hogy a ,,ndiesnek” tartott munkdkat (pl. gondozas,
takaritas) vélik a legmegfelelobben az idésebb dolgozok szamara, illetve azt tartjak,
hogy a fiatalabb ndk az anyai és csaladi szerepiik irant elkotelezettebbek, mint a munka
irant. Ezek alapjan azt feltételezik, hogy a ndk nagyobb mértékli életkor alapt
diszkriminaciét élhetnek meg barmely életszakaszukban, mint a férfiak. Tehat az
¢letkor és a nemi hovatartozas nem csupan kiegészitik egymast, hanem ,,rderdsitenek”
egymasra, ilyen értelemben a ndk kettds veszélynek vannak kitéve, az életkoruk és a
nemi hovatartozadsuk szempontjabol is kedvezdtlenebbiil itélik meg Oket, mint a

férfiakat.

Duncan és Loretto (2004) kimutattak, hogy a 45 év feletti és a 25 év alatti alkalmazottak
sokkal inkabb ki vannak téve az életkor alapu diszkrimindcionak, ezen beliil pedig a
noket inkdbb diszkriminaljdk, mint a férfiakat. SOt vizsgéalataik azt a nézetet is
megerdsitik, hogy 1étezik a munkaerdpiacon eqy kivanatos életkor, a 25-44 év kozotti.
Vizsgalatukban a fiatalabbakkal szembeni diszkrimindci6 elsésorban a kevesebb
fizetésben, juttatidsokban fejezddott ki, az iddsebbek inkabb a képzési lehetdségekhez

vald hozzéaférés nehézségére panaszkodtak.

2.4.3. Az életkori sztereotipiak szervezeti fokuszu megkozelitései

Az 1d6sodé munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiakutatdsok nem foglalkoztak
szervezeti valtozokkal, bar mint lathattuk bizonyos tényezOk (a munkét betdltok
¢letkora, munka-sztereotipia, vezetok €letkora €s vélekedése) a szervezeti jellemzokkel

is Osszefliggésbe hozhatdk, amelyek hatassal vannak a vezetok dontéseire.
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Perry és Finkelstein (1999) szerint id6s6dé munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipia-
kutatasokban a szervezeti jellemzdékre (pl. struktara, értékek ¢és technologia) is
figyelemmel kell lenni. Megkozelitésiik elsOsorban teoretikus jellegli, de ujszert
szempontokat emelnek ki az ¢életkori sztereotipia jelenségére vonatkozdan, a

tovabbiakban az altaluk kiemelt négy szervezeti jellemzot és hatasaikat tekintjiik at.

2.4.3.1. Szervezet demografiai jellemzoi és a formdalis eldléptetési szabalyozok

Az alkalmazottakat érintd kivalasztasi és eldléptetési dontések egy illeszkedési
folyamaton nyugszanak, amelyben a munkavallalordl rendelkezésre allo informaciok és
a munkdra vonatkozé informéciok egyiittesen vannak jelen. Mint azt az el6zdekben
lathattuk is, mindkét oldalon megjelenhet életkori sztereotipia, amely diszkriminaciéhoz
vezet. A szerzOk feltételezik, hogy azokban a szervezetekben, amelyben a belsd
munkaerGpiacra épitenek, azaz intenziv belsé el6léptetési, utodlastervezési rendszert
mikddtetnek, tobb életkor- tipusi munka van, és ezt a munka jelenlegi betdltoi
kozvetitik. Tehit a szervezet demografiai jellemzdéi és a formadlis eldléptetési

szabalyozok egylittesen eredményezik az életkor kiemelkedd szerepét.

2.4.3.2. Szervezet mérete

Tovéabba azt is feltételezik, hogy a nagy, a fogyasztok és a hatosagok szdmadra is
»lathatd” cégekre kevésbé jellemzd az életkor alapt diszkriminéacio, mint a kisebb, a
kiviilallok szdmara kevésé ,lathatd” cégekre. Azaz, az ismert nagy cégek nem
engedhetik meg maguknak a diszkriminacidé megjelenését.
Ennek a feltételezésnek ellentmond Munnell és munkatarsai (2006) vizsgalata, ahol a
kisméretii, 100 f6 alatti, és nagyméretii, 1000 {6 feletti, szervezetek esetén joval
intenzivebb negativ attitlidot tapasztaltak az id0sebbekkel szemben, mint a kdzepes
méretli szervezetek esetén. Bar tudjuk, a negativ attitid nem feltétleniil vezet
diszkriminaciéhoz, a negativ tarsadalmi megitélés mégis visszatarté erd lehet. Chiu és
munkatarsai (2001) kutatdsdban mar megjelent vizsgalt valtozoként a szervezet mérete,

de nem mutatott 6sszefliggést az életkori sztereotipidk hasznalataval.

2.4.3.4.Technologia
A technoldgia is szerepet jatszhat az ¢életkori sztereotipidk szervezeti
megjelenésében. A technologiailag magasan 4ll6 high-tech szervezetekben

feltételezhetd, hogy az életkor kiemelkedd tényezd lesz az emberek megitélésében
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éppen az alkalmazott 01j technolédgia jellege miatt. Ennek kdszonhetéen tobb életkor-
tipustt munkakort tartanak fent, mint az alacsonyabb technologiai szinvonalon miik6dd

szervezetek.

2.4.3.5. Szervezeti értékek és szervezeti kultura

A szervezeti értékeket is magdba foglald szervezeti kultura a szervezetben
elfogadott vélekedések, alapvetések rendszereként hatassal lehet a szervezetben
megjelend életkori sztereotipidk tartalmara, megjelenésére.
Azok a szervezetek, amelyek szervezeti értékeik kozott hangsulyozzak a fiatalos
értékeket (kreativitas, flexibilitds) wvaldszinlileg tobb ¢letkor-tipust munkakdorrel
rendelkeznek, mint amely szervezetekben nem ilyen értékek hangstlyosak. Sét,
azokban a szervezetekben, ahol inkabb az egyenldség és a sokszinliség jelenik meg
értékként, joval kisebb az életkor szerepe a munkakorok betoltésében illetve a dolgozok

megitélésben.

Ezt a feltételezést tdmasztja ald Chiu és munkatarsai (2001) az életkori sztereotipidk és
szervezeti jellemzOk Osszefliggéseinek vizsgalatdra irdnyuld kutatdsai. Azokban a
szervezetekben, ahol életkorral kapcsolatos iranyelveket alkalmaztak a munkavallalok

pozitivabban vélekedtek az idésebbek alkalmazkodoképességével kapcsolatban.

McDonald (2003) japan vallalatok munkavallalo korében végzett vizsgalata a dolgozok
¢és a szervezet iranti attitidok feltardsara iranyult. Eredményei szerint a munkavallalok
demografiai csoportjain beliil (¢életkor, nem, foglalkoztatdis modja) a vélekedések
heterogének voltak az egyes csoportok vonatkozasaban, ugyanakkor az egyes vallaltok
dolgoz6i korében kimutathatdoak voltak kozos vélekedések, értékek. A vizsgalat
ravilagit arra, hogy a szervezeti kultira, mint értékkozvetitd egységesitd erdvel bir a
tagok szamara, de a demografiai mutatok alapjan képzett tagsag nem feltétleniil vezet
egységes nézetekhez, példaul az idések megitélése az iddsek részérdl sem egységes. Ez
az eredmény is felhivja a figyelmet arra, hogy az életkori sztereotipia-kutatasokba a

szervezeti jellemzoket is be kell vonni.
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2.4.4. Az életkori sztereotipiak foglalkoztatasban valo megjelenésének elvi
kerete

A foglalkoztatasban megjelend sztereotipidk €s kovetkezményeik pontosabb
megismeréséhez és elemzéséhez a ma széles korben ismert szocialis kategorizacio és

szocialis identitas elmélet sikeresen alkalmazhato.

A szocialis kategorizacid ¢és szocialis identitaselmélet szerint a kategorizacid a
csoportok interakcidjanak természetes velejardja. Ugyanakkor azt is hangsulyozza,
hogy az emberi megismerés szocialis jellegli, azaz az egyén altal hasznalt kategoriak és
a csoportositas dimenziodi is a tarsas kornyezetbdl szdrmaznak. A szocidlis identitas
elmélet szerint az egyéni identitds nagy része kitiintetett csoporttagsagokbodl szdrmazik.
Az ember tarsas Osszehasonlitasokat és kategorizaciot végez, melynek sordn eltérd
modon értékeli sajat és a kiilsé csoport tagjait: a sajat csoportot kedvezdbben itéli meg a
kiilsé csoportnal, minimalizalja a sajat csoporton beliili kiilonbségeket és felnagyitja a
kiilsé csoport kiillonbségeit. Az elmélet szerint a sajat és a kiilsé csoport kozti
kiilonbségtétel a pozitiv szocidlis identitds fenntartdsat szolgdlja, ezért a megfigyeld
egyéni jellegzetességei, ezen beliil ¢letkora, is fontosak a kategorizacidban.

(Tajfel-Turner, 1986)

Finkelstein ¢és munkatarsai (1995) korabbi kutatdsok meta-analizisével négy
szocialpszichologia jelenségre hivjak fel a figyelmet munkahelyi szituacioban: (1)
bels6-csoport irdnti elfogultsdg, (2) informaciok a munkarol, (3) feltind vonds, (4)

munka-sztereotipia.

(1) 4 sajat-csoport kiilsé-csoport elméletet kiterjesztve az életkori sztereotipiakra azt
varhatjuk, hogy a fiatalabbak a fiatalokat, az iddsebbek az iddsebbeket itélik meg
kedvezObben. Vizsgalataik eredményei bizonyitottdk, hogy a fiatalok a fiatalabb
dolgozokat sokkal kedvezObben értékelték (képzettség, fejlodoképesség, fizikai
munkavégzés képessége), mint az iddsebbeket. Az iddsek értékelésében viszont pozitiv
értekként emelkedett ki a stabilitds, mint az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos
sztereotipia egyik elvalaszthatatlan jellemzdje. A fiatalokkal szemben az iddsebbek
kevésbé bizonyultak elfogultnak sajat csoportjukkal szemben, tehat kisebb mértékben

vélekedtek sztereotip moddon az idésebb munkavallalokrol. Ennek hatterében
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feltételezhetden az é€letkori valtozasokkal kapcsolatos tobb ismeret, a nagyobb élet- és
szervezeti tapasztalat all. Tehat varhatéoan a fiatalabbak nagyobb valészintséggel
diszkriminaljak az 1d6sebb munkavallalokat, mint az idésebbek. (Finkelstein et al.,

1995)

(2) A munkara vonatkozo informaciok megkozelités alapjan a szerzOknek az a feltevése,
hogyha egy informdcio inkonzisztens a kategoriaval az a célszemély individualizaciojat
eredményezi a sztereotipidk alapjan torténd megitéléssel szemben, azaz a hozzaadott
informéci6o a benyomas-kialakitds kdzponti jegyeit atszinezheti. Vizsgalataikban azt
talaltdk, hogy a fiatalabb munkavallalokat az adott informacié jellegétdl (pozitiv-
munkdhoz sziikséges, negativ- munkavégzés szempontjabol hatranyos) fliggetleniil
magasabbra értékelték a fejlodés és a munkanak valé megfelelés vonatkozasdban. Ezzel
szemben az idésebb munkavallalok fejloédoképességét csak abban az esetben értékelték
magasabbra, ha tovabbi pozitiv informaciot kaptak roluk az értékeldk. (Finkelstein et

al., 1995)

(3) Az életkor, mint feltiiné vonds megkozelités szerepet jatszik a sztereotipizalasban.
Ha valakinek vannak hiedelmei vagy implicit személyiség-eleméletei arrol, hogy valaki
egy adott jellegzetesség birtokaban hogyan viselkedik, és ha ezeket a viselkedéseket
kedvezdtlennek tartjak, akkor valdsziniileg a kategoéridba tartozds miatt a személy
megitélése is kedvezdtlen lesz. Ha az ¢letkort ilyen szembetlind jellemzdének vessziik,
akkor feltételezhetéen az iddsebb ¢és fiatalabb dolgozok Osszehasonlitdsa esetén az
idésebbek megitélése kedvezdtlenebb lesz, viszont, ha nem kell 6sszehasonlitast tenni,
hanem az id6sebb vagy a fiatalabb dolgozo értékelése a feladat, ilyen jellegili 1ényeges
eltérés nem tapasztalhatd. Lee és Clemmons (1985) eredményei szerint az idésebb
dolgozok kapcsan kedvezdbb dontések sziilettek abban az esetben, ha a dontéshozoknak
nem kellett valasztaniuk az idésebb vagy fiatalabb dolgozo kozott. S6t Cleveland és
munkatarsai (1988) azt is kimutattdk, hogy minél kisebb az iddsebbek aranya a
jelentkez8k kozott, anndl nagyobb a jelentdsége az életkornak, azaz ha ndvekszik az
1dosek aranya a jelentkezOk kozott, igy csokken a magasabb életkor jelentdsége a

megitélésben.

(4) A munka-sztereotipia elmélet a személyek kategorizaciojaval parhuzamosan a

munkdk kategorizaciojaval is szamol, ¢és azt feltételezi, hogy az iddsebb
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munkavallalokat azokban a munkakordkben itélik meg kedvezdbben, amelyekrdl tgy
tartjak, hogy az iddsebbeknek valdak, a fiatalokat pedig a fiataloknak valo
munkakorokben értékelik kedvezobben. A kutatasi eredmények szerint a fiatalabb
dolgozokat ratermettebbnek itélték a fiatalabbaknak vald6 munkakorokben, mint az
iddsebbeket, de nem taléltak eltérést a fiatalabbak ¢és az idésebbek megitélésében az
iddseknek valé munkadk vonatkozasaban. A meta-analizis tehat nem tdmasztotta ald a
munka-sztereotipia nézeteit (Finkelstein et al., 1995). Viszont Cleveland és munkatarsai
(1988) szerint minél inkabb ndvekszik az iddsek aranya a jeloltek kozott, annal inkdbb
eltolédnak az érintett munkarol vallott életkori nézetek fiatalrol a kozépkor iranyaba,
ezért Osszességében azt mondhatjuk, hogy a munka-sztereotipia nem szilard, hanem
informéciok hatdsara véltozhat (pl. a jelentkezOk Osszetétele, a munkéara vonatkozo
¢letkorral Osszefiiggd tovabbi informaciok). Cleveland és Landy (1983) kutatasa is
ravilagitott arra, hogy nem pusztan a kronologiai életkor befolyasolja a kiillonbozo
¢letkorhoz ill6 munkdkhoz wvald illeszkedést, hanem sokkal inkabb a dolgozo

viselkedési mintazata van ra hatassal.

2.5. Individualis kiillonbségek az életkori sztereotipiak
hasznalataban

Az ¢letkori  sztereotipidk  hasznalatanak individudlis  kiilonbségeiben

feltételezésiink szerint a személyiségjellemzOknek is szerepiik lehet.

A Rokeach nevéhez kotethetd kognitiv stilus, mint személyiségjellemzd a tarsadalomrol
valo gondolkodas jellegzetes modjat jeldli, és az elditélet gyokerét az intrapszichés
megismerési folyamatok (észlelés, gondolkodas, itéletalkotds) sajatossdgaiban keresi.
Az éltala megkiilonboztetett nyilt és zart gondolkodéas kozti eltérés abbol szarmazik,
hogy a személy milyen mértékben hagyatkozik sajat tapasztalataira, illetve veszi at
masok nézeteit. A nyilt gondolkodas egylitt jar a pozitiv 6nképpel, 6nbizalommal és az
autonomia magasabb fokdval, ¢és a személy els6ésorban a sajat tapasztalataira
tdmaszkodva ismeri meg a vildgot, ezzel szemben a zart gondolkodast személy
lényegében nélkiilézi az Ontudatot és a pozitiv vildgszemléletet, hajlamos masok
nézeteinek atvételére és kovetésére, és a masoktol atvett nézetek sziirdjén keresztiil

szerez tapasztalatokat a vilagrol (Ehrlich, 1978 in Hunyady, 2005). A megkozelités
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szerint a sztereotipidk hasznalata, mint a szocialis megismerést leegyszertsitd
kategorizacios folyamata, elsésorban a zart gondolkodas jellemzdjeként jelenik meg
(Barker, 1963 in Kruglanski, 2005), de ezen 0sszefiiggéseknek az ¢életkori
sztereotipiakra vonatkoz6 empirikus vizsgalatdra nem taldltunk példat. Ugyanakkor
léteznek kutatasok a kognitiv stilus késdbbi, motivacidos megkozelitései (lezartsagra
illetve struktarara vald igény) és a szocidlis kategorizacido kozotti Osszefliggések
feltarasara, €s bizonyitottan van egyiittjaras ezen motivaciok magas értékei és a
sztereotipidk erdteljes hasznalata kozott (Moskowitz, 1993; Neuberg—Newsom, 1993;
Webster—Kruglanski, 1994)

2.6. Az életkor alapu diszkriminacio atélése és kovetkezményei
munkahelyi kornyezetben

Az ¢életkor és a munkateljesitmény kapcsolatdnak gyenge jellege ellenére a
munkaerdpiacon erdteljes diszkriminaci6 figyelhet6 meg az életkor alapjan: a
fiatalabbakat eldnyben részesitik az iddsebb munkavallalokkal szemben. Ennek
kovetkezményeként intrapszichés hatasokat figyelhetiink meg, amelyek az egyén

énképét, Onbecsiilését, énhatékonysaganak megitélését erdteljesen alaassak.

Azok a személyek, akik a munkahelylikon diszkriminaciot €lnek at, ezen élményeikhez
hozzaigazitjdk a szervezet iranti attitiidjeiket illetve kotddésiiket. A diszkriminativ
intézkedések hatdsdra az az érzés fog benniik kialakulni, hogy nem kelléen
megbecsiiltek, s6t alulértékeltek a szervezet és tagjai szempontjabol. Egyéni szinten
tehat az atélt diszkriminacio negativ affektiv valaszokat eredményez, befolyésolja az
egyén elkotelezOdését a szervezet irant, a munkahelyi elégedettséget, st stresszor
tényezOként is hathat. Az életkor, mint jelentds egyéni jellemz6 a szocidlis identités
alapjaul is szolgal. Azok a jellemzdk, amelyek az életkori csoportba vald tartozashoz

tarsas szinten asszocialddnak az énfogalom részét képezik.
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2.6.1. Kollektiv relativ deprivacio

A kollektiv relativ deprivacié (Runciman, 1966 in Brown, 1995) vagy
viszonylagos hiany jelensége szerint a személy érzékeli a kiilonbséget akozott, amivel
ténylegesen rendelkezik, és akozott, amivel jogosan rendelkeznie kellene, azaz a
személy ¢letkori csoporthoz vald tartozasa alapjan hasonlitja Ossze magat mas,
kedveltebb életkori csoporttal, €s tapasztal meg igy kedvezdtlen banasmoédot. A
viszonylagos hiany nyugtalanitd tényezdként jelenik meg, s6t minél nagyobb a megélt
deprivacid mértéke, anndl motivaltabbak ezen tarsadalmi csoportok a szocidlis
helyzetiik megvaltoztatdsara. Munkahelyi kornyezetben feltételezhetéen az i1ddsebb
munkavallalok elégedetlenségével, alacsony OCB viselkedésével, illetve alacsonyabb

teljesitménnyel hozhat6 osszefliggésbe.

2.6.2. Elhelyezkedési esélyek csokkenésének anticipacidja

Hipotetikusan tobb Osszefliggést is feltételezhetd. Az életkori diszkrimindcid
észlelése szervezet iranti alacsonyabb érzelmi elkotelezddést eredményezhet,
ugyanakkor paradox modon az életkor alapjan torténd diszkriminacidé atélése a
szervezet iranti hosszabb tava elkotelezOdéssel is jarhat. A diszkriminacio atélésével a
személy csokkenni latja annak a lehetdségét, hogy mashol elhelyezkedhet, tehat ugy
értékeli a helyzetét, hogy az alkalmazhatosdga vagy Osszességében a munkaerdpiaci
értéke csokkent. Tehat a diszkrimindcio atélése az egyéni elégedettség csokkenése
mellett nagyobb mértékii szervezet iranti ragaszkodast is eredményezhet az egyén

részerdl.

Snape és Redman, (2003) kérdoives vizsgalati modszer segitségével igazoltak, hogy a
diszkriminacié észlelése valoban csokkenti az érzelmi elkotelezOdést a szervezet irnt.
Ennek ellenére az iddsebbek hosszabb elkdtelezddése idében hosszabb, joval inkabb
kényszer jellegli, €s a munkaerdpiaci hatrany anticipalasan alapul. Ennek a helyzetnek a
mieldbbi megsziintetésére iranyul az egyénnek a nyugdijba vonuldsra vald torekvése:
Osszefliggeést talaltak az atélt életkori diszkrimindcié és a korai nyugdijba vonulés

kozott.
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2.6.3. Rejuvenilizalodasi térekvések

Itzin és Phillipson (1995, in Duncan ¢és Loretto, 2004) arra a megallapitasara
alapozva, hogy a ndk nagyobb életkor alapu diszkriminaciot élnek meg azt taldlta, hogy
az ¢letkor kapcsan felmeriilé korlatokat a ndk internalizaljdk és ugy probalnak
feliilkerekedni néhanyukon, hogy igyekeznek mindent megtenni annak érdekében, hogy

fiatalnak latszanak.

2.6.4. Eletkori diszkriminacio, atélt stressz és a tarsas tamogatottsag szerepe

Redman és Snape (2006) rend6rok korében végzett kutatasokat az észlelt életkor
alapu diszkriminacié pszichés hatasaira vonatkozdan. Elsdsorban nemi ¢és faji
diszkriminacié teriiletén végzett kutatdsokra alapozva abbdl indultak ki, hogy a
diszkriminacié hatdsara az egyén stresszt ¢l at, és ennek kovetkeztében csokken a
munkaval és az élettel valo elégedettsége, a munkaba valo elmélyiilése, az érzelmi és a
normativ elkotelezOdése, csokken a munka 4ltal jelentett presztizs, ugyanakkor pedig
novekszik a hosszl tavh szervezeti elkotelezodése és a visszavonulasra, illetve kilépésre
valdo hajlama. A szerzOk korabbi stresszkutatisok alapjan feltételezték, hogy a
munkahelyi kornyezetben a szocidlis tdmogatottsag jelentdséggel bir, csokkenti az
észlelt stressz mértékét és pszichés kovetkezményeit. Vizsgalatukban a munkahelyi
tarsas tamogatottsagot €s az atélt életkoralapu diszkriminacié mértékének Gsszefliggését

vizsgaltak. Eredményeik igazoltak az életkor alapu diszkrimindcio stressz-kelto jellegét,

A stressz altal kivaltott negativ hatdsok nemcsak a szervezeti életre korlatozodnak,
hanem az ¢lettel valo elégedettségre is kihatassal vannak. A tarsas tamasz nem bizonyul
,Vvillamharitonak™ az észlelt €letkor alapt diszkriminaci6 kovetkezményei kapcsan, de a
munkahelyen kiviili (baratok, csalad) tarsas tdmogatottsdg sincs befolyassal a
szervezetre vonatkozo attitlidokre, st egyenesen ellenkezd hatast valt ki, felerdsiti a
szervezettel kapcsolatos negativ érzéseket. Kaufmann és Beehr (1986) nyoman ez a
legnagyobb valdszinliséggel azzal magyarazhatd, hogy a timogatd csoport tagjai helyt
adnak a diszkriminaciot atélt személy szervezettel kapcsolatos negativ érzelmeinek a
kifejezésére, és ezaltal a diszkrimindcionak az attitlidokre gyakorolt negativ hatésai

feler6sodnek.
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A mai vildg gyorsan valtoz6 munkahelyei, a dolgozok folyamatos tovabbtanuldsa és
készségfejlesztése egyre fontosabba valnak egy versenyképes szervezet fenntartasdban.
A munkahelyi viselkedést vizsgaldo kutatasok azt talaltdk, hogy az 1d6s6do
munkavallalok kevésbé vesznek részt tovabbképzéseken, mint fiatalabb tarsaik (pl.
Cleveland és Shore, 1992). Az eddig 1étez6 magyarazatok a kozelgd nyugdijba vonulas
illetve a szervezetek csokkent hajlandosaga arra, hogy olyan dolgozokba fektessenek,

akik nemsokéra elhagyjak munkahelytiket.

Ezzel szemben a karrierhez kapcsolodd tanulas és készségfejlesztés vonatkozasaban
Maurer (2001) az énhatékonysdg csokkenését feltételezi az életkor eldrehaladtaval.
Vizsgdlatai bizonyitjak, hogy az életkor egyiittesen a szervezeti, szocidlis és vezetési
tényezokkel hozzajarul az énhatékonysag, az Onbizalom csokkenéséhez a tanuldssal,
fejlédéssel kapcsolatban. Tehat az iddsebb dolgozok kisebb aktivitdsa a kiilonbozo
fejlesztési programokban tobbek kozott az énhatékonysag csokkenésével s

magyarazhato.

Az énhatékonysag az egyén hiedelme arrol, hogy hogyan tud teljesiteni egy specifikus
feladatban, tulajdonképpen egyenldé az 6nmagaba vetett hittel. Minél magabiztosabb az
ember abban, hogy sikeresen el tudja végezni a feladatot, annal valdsziniibb, hogy részt
vesz a feladatban. Az énhatékonysag a karrierhez kapcsolodd készségek fejlesztése
szempontjabol annyit tesz, hogy az egyén elhiszi, hogy ezeket a készségeit sikeresen
fejleszteni tudja.  Ugyancsak fontos kapcsolat van az énhatékonysag és a
tovabbképzéssel valo attitlidok, szandékok és a benne vald Snkéntes részvétel kozott.
(Maurer, 2001). Az énhatékonysag egy olyan személyiségjellemzd, amely valtoztathatd
¢s fejleszthetd, ezért fontos, hogy mind tobb tudéast szerezziink e jelenségrol és

lehetséges modszerekrdl munkahelyi kdrnyezetben.

Tobb érv is sz6l amellett, hogy az énhatékonysag az életkor eldrehaladtaval csokken.
Az ¢énhatékonysag kialakuldsaban kulcsfontossagtiak azok a szervezeti, szocialis,
pszichologiai és fiziologiai folyamatok, amelyek hatranyosan befolyasolhatjak az
énhatékonysagot az ¢letkor novekedésével. A sajat énhatékonysag megitélését 4 forras
hatarozza meg: (1) a korabbi tapasztalatok, (2) a modellezd tapasztalatok, (3) a tarsas

meggy6zéEs és a (4) fizioldgiai tényezok. (Bandura, 1977 in Kulcsar, 1998)
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A munkavallal6é életkoranak, énhatékonysaganak €s a karrier szempontjabdl fontos

képességek fejlodésének dsszefiiggéseit a 2. szamu abra szemlélteti.

Korabbi
tapasztalatok

(eddigi sikeres/nem
sikeres tapasztalatok)

Modellezo
tapasztalatok

(“ha masnak sikeriilt

nekem is sikeriil/ha Onkéntes
masnak nem, nekem i részvétel
Munkavallalé sem” Enhatékonysag Hozz4éllas fe'1:svz ey
gletkora " W afejlddésért 7 ésszandek T TG ESZCS
tevékenysé-
Tarsas meggyozés gekben
(kiils6 forrasbol eredd
biztatas/elbizonytalani
tas)

Fiziolégiai tényezok
(hogyan viseli az

egyén a szorongast,
stresszt)

2. szamu abra. Dolgozoéi életkor és énhatékonysag modellje a karrier szempontjabol fontos képességek
fejlédésére. in Maurer, 2001, 125. o.

Korabbi tapasztalatok: ezek a multban sikeresen elvégzett feladatokat jeldlik, azt hogy
az egyén képes volt uralni és végrehajtani a rd bizott munkat (Bandura, 1977 in Kulcsar,
1998). Minél tobb ilyen tapasztalata van az egyénnek és minél frissebbek ezek az
emlékek annal magasabb az illetd énhatékonysaga. Konnyen belathatd, hogy a szocialis
¢s szervezeti folyamatok is hozzdjarulhatnak az egyén énhatékonysdganak
csokkenéséhez: kutatasok azt talaltdk, hogy az idésebb dolgozdk ritkdbban vesznek
részt a tréningeken ¢€s emellett a teljesitményiik is gyengébb, mint a fiatalabb
dolgozoké. A csokkent teljesitmény iddvel csokkent énhatékonysdg megitélést
eredményez. Emellett a szervezetek hajlamosak rutinfeladatokat adni az iddsebb
dolgozoknak Osszetettebb feladatok helyett, pedig ezek a nehezebb, komplexebb
feladatok jo taptalajt nyujtananak a fejlédéshez. (Salthouse - Maurer, 1996, Stagner,
1985; Price, Thompson - Dalton, 1975 idézi Maurer 2001). S6t arra is vannak adatok,
hogy az idésebb dolgozodkat ritkdbban helyezik 4t és ritkdbban tapasztalnak meg
valtoztatasokat a munkajukban (ezek mind fejlddési lehetdséget jelentenének). Nem

vonjak be Oket tréningekbe azok alapjan a hiedelmek alapjan, miszerint az idésebbek
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nem tudnak tanulni illetve tGl kozel vannak a nyugdijhoz. Ezek az eredmények
Osszhangban  vannak az  iddsebbekkel szembeni  sztereotipidkkal, azok
kovetkezményeinek is tekinthetok. Mindebbdl azt a kovetkeztetést lehet levonni, hogy
az 1id6sebb dolgozok kevesebb tréningbeli és fejlédési tapasztalattal rendelkeznek, ami

énhatékonysaguk csokkenését eredményezi. (Maurer, 2001)

Modellezé6 tapasztalatok: amikor az egyén hozza hasonld embereket figyel meg, amint
azok sikeresen végrehajtanak egy feladatot, akkor az egyén énhatékonysidga nd
(Bandura, 1977 in Kulcsar, 1998). Amikor azonban sikertelenséget figyel meg, ez
negativ hatassal lesz a megfigyeld énhatékonysagara. Mivel az idésebb dolgozok
kevésbé vesznek részt fejleszti programokban ezért nekik kevesebb lehetdségiik van,
hozzé4juk hasonld egyéneket megfigyelni, ahogy egy feladatot sikeresen végrehajtanak
(Maurer, 2001). Ehhez hozzdadédnak még olyan sztereotipidk, hogy az iddsebb
dolgozok kevésbé befogadok az uj oOtleteket illetden, kevésbé képesek a tanulasra, €s
kevésbé rugalmasak, mint fiatalabb munkatarsaik (Rosen és Jerdee, 1976a, 1976b).
Gyakori tovabbd, hogy az iddsebb dolgozok észreveszik magukon memoridjuk
gyengiilését, amihez tarsulnak az olyan meggy6zOddések, hogy korral az ember
meglassul, szétszort és feledékeny lesz. Emiatt ugyancsak kevésbé érzik képesnek
magukat uj készségek elsajatitasara, noha a helyzetiik nem olyan stlyos, mint ahogy azt

képzelik (Maurer, 2001)

Tarsas meggyozés: szamos forrasa az informacionak segithet az egyén megerdsitésében,
hogy képes elvégezni egy feladatot (Bandura, 1977 in Kulcsar). llyen forras lehet a
biztatds, tdmogatas, pozitiv visszajelzések a kollégaktol, felettesektdl, baratoktol és
csaladtol. Osszefiiggést talaltak a pozitiv visszajelzés a munkatdrsaktol és felettesektol
valamint a fejlodési programokban vald részvételi arany kozott (Tharenou et al. 1994,
1dézi Maurer, 2001). A szocialis tamogatds hianya negativan 1is hathat az
énhatékonysagra. Cleveland és Shore, (1992) azt talaltak, hogy az id6sebbek kevesebb
tanacsot kapnak a feletteseiktl illetve kevesebb interakciot folytatnak veliik.
Valoészintsithetd tehat, hogy az iddsebb dolgozoknak kevesebb lehetdségiik van
tamogatast ¢és biztatast kapni a munkatarsaktol, feletteseiktdl és mas emberektol.

(Maurer, 2001)
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Fiziologiai tényezok: ezek kozé tartozik a szorongds, arousal, az egészség és maga az
énhatékonysag egy feladattal kapcsolatban (Bandura, 1977 in Kulcsar, 1998). A
szorongas forrasa lehet példaul az idésebb dolgozok teljesitménnyel kapcsolatos negativ
tapasztalatai, félelem a kudarctol. Az egészségi tényezok is fontosak lehetnek az egyén
énhatékonysagaban, mert hatraltathatjak a dolgozét feladatanak pontos végrehajtasaban.
(Maurer, 2001)
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3. Az idéskori kognitiv valtozasok

3.1. A kognitiv folyamatok jellegzetességeinek megvaltozasa az
életkor elérehaladtaval

Baltes és munkatarsai (1992a) az 6regedés olyan elméleti megkozelitését javasoljak,
amely figyelembe veszi az emberi fejlddés ¢Elethosszig tartd folyamatanak
jellegzetességeit, s6t ezen beliill megkiilonboztetett figyelmet forditanak a kognitiv
fejlodés valtozasaira. A fejlodés 1élektani megkdzelités hangsulyozza az emberi fejlédés
folyamat-jellegét és erételjes kulturalis és torténelmi meghatarozottsagat. A kognitiv
valtozasok megragadasara kidolgoztak egy heurisztikus modellt, melynek két

Osszetevoje az intelligencia pragmatikéja és mechanikéja.

Elmeéletiik megalapozasdhoz a fluid és a kristalyos intelligencia elméletet hasznaltak fel
(pl. Cattel, 1971; Hron, 1970 in Baltes et al., 1992a). Feltételezték, hogy a fluid
intelligencia a korai felndttkorban éri el kapacitdsanak felsd hatarat és az életkorral
folyamatosan hanyatlik. A kristalyos intelligencia viszont az életkor elérehaladtaval éri
el milkdodésének magasabb szintjét, sot feltételezték, hogy bizonyos teriileten

gyarapodast is mutathat.

Baltes és munkatarsai (1992a) megkdzelitése szerint az intelligencia tehat mechanikara
¢s pragmatikdra bonthatd, amelyek eltér6 miikodési elvekkel, tartalmakkal
rendelkeznek. Ezek egyben az elme hardverének illetve szoftverének is tekinthetdk
(részletesen |. 3. szamu abra). Milkodésiiket tekintve éles hatar nem vonhato a kettd
kozott, inkabb egymassal kolcsonhatasban mitkddnek, eltérd folyamatokhoz eltérd

mértékben jarulnak hozza.
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Mechanika

Pragmatika

Alapvet6 informaciofeldolgozas:
o szenzoros informaciofelvétel
o vizualis és motoros emlékezet
o egyszerl diszkriminacio és kategorizacio
Tudéasmentes, tartalommentes
Eredete: biologiai evolicio, univerzalis
Genetikai kiilonbségek

Hardware

Ki van téve az id6skori hanyatlasnak, veszteségek

A vildggal és az emberi viszonyokkal kapcsolatos
targyi és miveleti tudas

@ iras, olvasas

@ problémamegoldas
Tartalomban gazdag
Kulturafiiggd, szocializacioval sajatitjuk el
Tapasztalaton alapul6 kiilonbségek

Software

Hanyatlasnak ellenall, s6t fejlodik, nyereségek

3. szamu abra. Az intelligencia mechanikaja és pragmatikaja. (Baltes et al., 1992b. in Czigler,
2000)

Az Oregedés hét tézisébodl allo keretét Baltes és munkatarsai, (1992a) dolgoztak ki,
amely az emberi Oregedés természetérdl vallott nézetek tudomanyosan igazolhato

jellemzdit foglalja 6ssze. Ezt mutatjuk be a 4. szdmu abran.

1. Szamos lehetdség (fejlodési tartalékkapacitas) van dregkorban
2. Oregedéssel jaro veszteség jelentkezik az elme fluid mechanikajaban

3. A tudas (kognitiv pragmatika) gazdagitja az elmét, és kompenzalni tudja a kognitiv
mechanikaban bekovetkez6 veszteségeket.

4. Az oregedés soran a nyereségek és a veszteségek kozotti egyensuly kevésbé pozitivva valik,
vagy akar negativva is lehet

5. Az én (self) is a megkiizdés és az integritds fenntartasanak erds (rugalmas) rendszere.
6. Az oregedés menetében jelentds az egyének kozotti kiilonbség (heterogenitas).

7. Fontos kiilonbséget tenni a normalis, az optimalis €s a patologids 6regedés kozott.

4. szamu dbra. Az 6regedés hét tézisébdl alld kerete (Baltes et al., 1992b, in Czigler, 2000, 143.
0.)

adl. A kognitiv mechanika plaszticitasanak igazolasara a kognitiv tréningprogramokban
kapott eredmények szolgalhatnak. A kutatdsok demonstraltak, hogy az idés emberek
képesek 1) ismeretek elsajatitdsara és a teljesitményszintjiik novelésére. Feltételezhetod
tehat, hogy az egészséges Oregedés soran az elme mechanikaja megtartja képességeit,
s6t a benne 1évo tartalékok aktivizalodhatnak ezzel segitve el6 ujabb tanulasi
folyamatok sikerességét. A kognitiv pragmatikdban bekdvetkezé pozitiv valtozasok

igazolasdra a bolcsesség kutatasok szolgalhatnak bizonyitékul. A bolcsesség gy
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definialhatd, mint ,,szakérté tudas az élet alapvetd gyakorlatdban (pragmatikédjaban),
amely kivételes belatasat és itéletalkotast tesz lehetdvé az emberi allapot komplex és
bizonytalan dolgaiban is” (Baltes et al., 1992b, 146. 0.) A bolcsesség definialasa mellett
Baltes és munkatarsai azonositottak a bolcsesség 0t 1ényeges kritériumat is (I. 5. szdmu
abra), amelyek a bolcsességkutatdsokban nyert mindségi és mennyiségi valaszok

értékelését tette lehetdve.

Kritérium Példak

1. Targyi tudas Ki? Mikor? Hol?
Specifikus tudas, példak, variaciok
Altalanos tudés az érzelmekrdl, a sebezhetdségrol, az
Osszetett lehetdségekrol

2. Muveleti tudas Az  informaciészerzés  stratégiai,  dontéshozatal,
tanacsadas
A tandacs litemezése
Az érzelmi reakciok figyelemmel kisérése
Koltség-, nyereségelemzés heurisztikai

3. Elettartam kontextualizmus Valoszinti életfolytatas
Tarsadalmi, torténeti és egyéni kontextus
Kontextualis konfliktusok és fesziiltségek

4. Relativizmus Vallasos és személyes preferenciak
Jelenlegi és jovobeli értékeke, célok, motivumok
Kulturalis és torténelmi relativizmus

5. Bizonytalansag Nincs tokéletes megoldas
Nyereségek, veszteségek optimalizalasa
a jov6 nem josolhato be teljesen

5. szamu abra. A bolcsesség ot kritériuma. ( Baltes et al., 1992b, in Czigler, 2000, 147. 0.)

A bolcsesség kutatasok kezdeti 1€pései meggydzoek abban a tekintetben, hogy nem
igazoltdk az 1iddsek gyengébb teljesitményét illetve azokban a feladatokban,
amelyekben az ¢élettapasztalatra, a tudas felhalmozésira és kifinomultsdgara van
sziikség az iddsebbek teljesitménye fokozott. Ugyanakkor a szerzok azt a megallapitast
is teszik, hogy a kognitiv, személyes és szocidlis tapasztalatokon kiviil a bdlcsesség
kialakuldsdhoz még harom lényeges szempont sziikséges: sok tapasztalat az
¢lethelyzetek, emberi allapotok vonatkozasdban, oktatd vezette gyakorlas, és motivacid

a generativitasra illetve a helyzetek, szituaciok megértésére. (Baltes et al., 1992b)

ad2. Az elme fluid mechanikajaban az id6sddéssel kognitiv potencidl- és terjedelem
csOkkenés tapasztalhatd. Ez a megallapitds 65 év feletti személyek mnemotechnikai

eljaras elsajatitasa utan torténd tanulasi folyamatainak megfigyelésén alapul (Baltes et
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al., 1987, 1992 in Baltes et al., 1992a). Mindamellett, hogy az idések képesek voltak
elsajatitani a tanuldsnak ezt a modszerét, és gyakorlassal atlag feletti teljesitményt értek
el, a fiatalokkal 6sszehasonlitva idések még fokozott gyakorldssal sem tudtak elérni a

fiatalok teljesitményszintjét. Ez a jelenség tehat idésodési veszteségként foghato fel.

ad3. Felmeriil a kérdés, hogy az elme fluid mechanikdjdban bekdvetkezd veszteség
kovetkeztében valoban torvényszerii-e a teljesitményromléds. Baltes és munkatarsai
(1992a) szerint a tudas, mint kognitiv pragmatika, moddosithatja, gazdagithatja,
kompenzalhatja a kognitiv mechanika hianyossagait. Az egyénre jellemzd kognitiv
potenciadl az, amellyel kifejezhetd a mechanika és a pragmatika egylittes mukodése,
kolesonds egymasra hatasa. Ilyen értelemben az egyikben bekdvetkezd negativ valtozas
a masik teljesitményének fokozédsdval kompenzalhato. Salthouse és Saults (1987)
gépiréndk teljesitményét elemezte. Az iddsebbek kognitiv mechanikaban meglévd
deficitjei (gyengébb pszichomotoros ¢és reakciokészségek) ellenstilyozhatéak az
anticipacios olvasassal (a legépelendd szoveg mennyisége, amit egyszerre képes

attekinteni), azaz a pragmatikdban megjelend tudassal.

ad4. Az ¢életkor eldrehaladtaval a veszteségek a bioldgiai oregedésnek koszonhetden
fokozodnak. A feltételezett nyereség-veszteség dinamika a veszteség iranyaba mozdul

el. (Baltes et al., 1992a)

ad5. Az onértékelés €és a személyes kontroll érzése a teriilet fontos kutatasi irdnya. A
nyereség-veszteség dinamikdban torténd elbillenés a veszteségek irdnyaba nem jar
egyiitt az énkép romlasaval. Az én jelentds rugalmas és adaptiv kapacitasa révén rendezi
¢és Ujraszervezi a valtozd élettapasztalatokat az én-integritds megdrzése érdekében. Ez,
mint védépajzs dvja meg a személyt a negativ élményektdl. Az integritas megdrzésének

hatékonysagaban szintén nagy egyéni kiilonbségek mutatkoznak. (Baltes et al., 1992a)

ad6. Az oregedés nagy egyéni valtozatossagara hivja fel a figyelmet Schaie (1994) is,
aki longitudindlis vizsgalataival igazolta, hogy az intelligencia az ¢életkor
elorehaladtaval nagy egyéni valtozatossagot mutat, és nincs linearis Osszefiiggése az
¢letkor novekedése ¢és az intelligencia hanyatldsa kozott, azaz az id6sodés mintazata

nem altalanosithatd, és nem univerzalis az idosek korében.
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ad7. Normalis oregedés alatt azt értjiik, hogy a személy nyilt fizikdlis vagy mentalis
betegség nélkiil oregszik meg. Az optimalis dregedés azt jelenti, hogy az Oregedés a
legjobb személyes €s kornyezeti feltételek kozott megy végbe. Az optimalis oregedés
eszméje pozitiv jovOképet sugall az egyén szdmara. Patologias 6regedésrdl pedig akkor
beszéliink, amikor bizonyitott a fizikai vagy mentélis betegség léte. A patologids
oregedés mindségileg valtoztatja meg az egyén életét és az dregedésrdl vallott nézeteket

is. (Baltes et al., 1992a)

3.1.1. Az dregkori bolcsesség

Engldnder (2004) ¢és Farkas és Englander (2008) figyelemremélté kutatasai az
oregkori bolcsesség 1étezésére keresett bizonyitékot az oOregkori itéletalkotas ¢és

dontéseldkészitd folyamatokban.

Englinder (2004) is azon az éallasponton van, hogy az iddsek gondolkodasa
mindségében tér el a fiatalabbak gondolkodasatol, tehat nem lehet az iddskori
gondolkodast kizarolag a leépiiléssel jellemezni. Az altala elfogadott fluid és kristalyos
intelligencia megkdzelités szerint, az idosekre a kristalyos intelligencia dominanciaja a
jellemzd. A kristalyos intelligencia a koznyelvben, mint 6regkori bolcsesség van jelen,
és arra utal, hogy bizonytalan valasztasi helyzetek, dontési folyamatok soran az
¢lettapasztalatok felhasznalasaval segitséget adjon. Ez tehat az intelligencianak egy
pragmatikus formdaja, amely kovetkeztében a gondolkodas els@sorban cselekvésre
fokuszal, azaz a dontésre iranyul itéletalkotasi helyzetben. A cselekvés-fokusz egyiitt jar
az analogias helyzetfelismeréssel, intuitiv itéletalkotasi formak (pl. heurisztikak)
fokozott alkalmazéaséaval, illetve a magabiztossaggal, azaz a sajat itéletek helyességébe

vetett hittel.

Az oOregkori bolcsesség 1étének bizonyitasara kisérletes modon keresett valaszt, a
bizonytalansdgban torténd itéletalkotds  vizsgalatara alkalmazott —moddszerek
segitségével. A feltételezéseket harom teriileten vizsgalta: 1. az itéletalkotas, 2. az 1j
informaciok kezelése és gytijtése, 3. az idéperspektivikus kockazatészlelés terén. A

vizsgalatban 20 és 30 év kozotti illetve 60 éven feliili személyek vettek részt. A kapott
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eredmények igazoltak, hogy az iddskori itéletalkotds eltér a fiatalokétol. Ezeket

részletezzik az alabbiakban.

3.1.2. Az itéletalkotas terén sziiletett eredmények

A szemlélet realisztikussaga kapcsan azt vizsgaltak, hogy a vizsgalati személyek
milyen szdmossagot, nagysagot, intervallumot éreznek hihetdnek, azaz redlisnak. Ennek
az elhihetd intervallumnak a becslésébdl nyerhetd a szemléleti realizmus mutatdja. A
vizsgalati személyeknek meg kell becsiilnilik bizonyos kérdésekben az elhihetd
intervallum also és felsé hatarat. Ha a valds érték az elhihet6 intervallumon belil van,
akkor tekinthetd jonak a becslés. A fiatalok szignifikdnsan jobb becsléseket adtak, azaz
nagyobb mértékben esett a tényleges érték a megadott intervallumon beliilre. Az
elhihetd intervallumok szélessége az iddsebbeknél szignifikdnsan kisebb volt a
fiatalokéhoz képest. Tovabbi elemzések azt mutattak, hogy a becslések intervallumanak
kisebb kiterjedése eredményezi, hogy a valdsagos értékek kisebb mértékben
helyezkednek el a becsiilt intervallumon beliil, ugyanis a fiatalok és az iddsek nem
mutattak eltérést a becslési hibak abszolut értékeinek nagysagaban. Ugyanakkor az
elhihetdségi intervallum kiterjedése Osszefliggésbe hozhatdo az itéletalkotd sajat
itéletének bizonyossagaval. Tehat az itéletalkotds magabiztossdga az iddsebbeket
jobban jellemezte, ami a cselekvésre, dontésre irdnyultsdg jeleként értelmezhetd.

(Englénder, 2004)

Az intuitiv diagnosztikus €s prognosztikus itéletalkotdsra iranyuld vizsgalatok abbol
indultak ki, hogy a gyors cselekvést koveteld helyzetekben torténd itéletalkotds soran
analog kovetkeztetési miiveleteken alapuld becsléseket tesziink, azaz heurisztikékat
alkalmazunk. Ezért a reprezentativitds ¢€és a hozzaférhetdségi heurisztikak
megjelenésének gyakorisagat vizsgaltak kisérletes modszerrel. Hét heurisztikus itéletet
provokald kérdést tettek fel a kisérleti személyeknek, és azt az eredményt kaptak, hogy
az 1ddsebbek szignifikdnsan gyakrabban alkalmaznak heurisztikus itéleteket az
elérejelzd itéletalkotasi folyamataikban. Ezek az eredmények is bizonyitjadk az iddsek

cselekvésorientalt gondolkodasat. (Engldander, 2004)
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3.1.3. Eredmények az uj informaciok kezelése és gyiijtése terén

A nagy bizonytalansagban torténd itéletalkotasok vizsgalata felveti annak a
kérdését, hogy az 1) informacidok megjelenése, hogyan hat a kezdeti bizonytalansdagra.
Az itéletalkotasra vonatkozd pszichologiai szakirodalom szerint bizonyitott, hogy az
ujonnan szerzett informaciok kapcsan az embert a konzervativizmus jellemzi, amely az
informaciohasznositas alacsony hatasfokaval hozhat6 Gsszefiiggésbe. Azaz, az ember az
informaciok hatdsdra sem képes kell6 hatékonysaggal csokkenteni bizonytalansagat.
Ebben a tekintetben nem taldltak eltérést az idések és a fiatalok itéletalkotasaban.

(Englénder, 2004)

Az informacidkeresés, informaciogyiijtés a dontés-elokészitd folyamat része. Kisérleti
helyzetben a kisérleti személyeknek a lakésvasarlashoz ¢és wutazasi program
kivéalasztasahoz kellett a kell6 informdciot megszereznilik. Az informdciogytijtés
stratégidja szignifikdnsan kiilonbséget mutatott a fiatal és az idds vizsgélati személyek
korében. A fiatalok a vizsgalatban megjelend minden lehetdségrdl igyekeztek
informaciot szerezni, azaz azok mindegyikét igyekeztek megismerni, ezzel szemben az
1ddsek egy-két kérdés utan kivalasztottak egy lehetOséget és arrdl igyekeztek minél
részletesebben informalodni. Kérdéseikben Iényegesen tobbszor alkalmaztak
eldontendd kérdéseket. Ezek a jellegzetességek is arra utalnak, hogy az idésebbek a
cselekvés mieldbbi kivitelezésére torekednek, azaz cselekvésre irdnyultsaguk kifejezett.

(Englénder, 2004)

Farkas és Engldnder (2008) tovabbi vizsgalataikban a dontésel6készitd folyamatok
részét képezd informaciogyijtés jellegzetességeit vizsgaltdk meg részletesebben.
Informacidhianyos helyzetben végzett kutatdsaikkal kimutattdk, hogy a jartassag, és az
tekintve huszonéves és 62 éven feliili személyek vettek részt, akiknek két helyzetben
kellett dontést hozniuk, amit a vizsgalat vezetdjének feltett kérdéseikre kapott valaszok
alapjan hoztak meg. A kapott adatok faktoranalizisével sikeriilt elkiiloniteni az
informaciogytijtési stratégidk négy lényeges Osszetevijét: (1) megszerzendd informaciod
mennyisége ¢és iranyultsaga (dimenzidk szama) (2) igen-nemmel megvalaszolhatd
kérdések gyakorisaga (3) egzaktsag (4) indoklés. Ezen 6sszetevok vizsgalata alapjan azt

a kovetkeztetést vontak le, hogy az idds személyek informaciogyiijtd stratégiai nagy
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hasonlosagot mutatnak a szakért6kéhez. Azaz fiatalokhoz illetve a laikusokhoz képest:
(1) kisebb az altaluk megszerzett informacid tomege, inkabb egy elfogadhaté opcid
alaposabb koriiljarasa jellemzo, ami mogott egy ,,felismerés” feltételezhetd (2) nagyobb
az igen-nemmel megvalaszolhaté kérdések gyakorisaga, ami feltételezhetéen a
»felismerés” ellenérzésére utal, (3) ugyanakkor a kérdések egzaktsdganak alacsonyabb

mértéke a cselekvésre valo iranyultsagot jelzi.

Ezen 0Osszefliggések mogott két elvi illetve gyakorlati megkozelités all: az egyik az
optimalis valasztas elve, amelynek gyokerei Simon kielégitd dontésekre vald
torekvéseiben rejlik. Az ember az optimalis dontési helyzet kialakitasara és a
szuboptimalis helyzet csokkentésére torekszik; a teljesség megismerésére képtelen, sot
azon tul az gazdasagtalan, és id6ben elhuz6do is lenne. A masik a diagnéziskészités két
jellegzetes modjanak elkiilonitése: az egyik a részletes elemzésen alapuld, a masik
pedig az 6sszbenyomason illetve a felismerésen alapuld. A szakértéknél és az idoseknél
tapasztalt informacidszerzési stratégidk jellemzdi a diagnoziskészités azon modjara
utalnak, amely a kordbbi tapasztalatok felhasznalasan alapul, azaz kozvetlenill az
Osszbenyomas hatasara jon létre, és nem a részletekbe mend elemzés eredményeképpen
sziiletik meg. Ezek az eredmények bizonyitékul szolgalnak az Oregkori bolcsesség
létezésére, vagyis arra a képességre, hogy a korabban megszerzett tapasztalatok
mozgosithatoak és kozvetleniil iranyulnak a konkrét cselekvés kivitelezésére. (Farkas és

Engléander, 2008)

Czigler (2003) elektorfiziologiai modszerek, valamint a fluid intelligenciara, a
rovidtava emlékezetre, a figyelmi mitkddésekre, valamint a frontalis funkciora iranyuld
tesztek alkalmazasédval kisérletet tett az dregedéssel egyiitt jard, szenzoros informacio-
feldolgozasi folyamatokat érint6 valtozasok feltarasara. Eredményei szerint az
Oregedéssel egyiitt jard funkcio-valtozasok helyzetfliggek, azaz kevésbé Osszetett
feladat-helyzetben az oOregedés altal okozott funkcio-deficitek észrevétlenek
maradhatnak. A hattérben feltételezheté kompenzalé mechanizmusok részben a
feladatmegoldasi stratégia valtoztatasaval fligghetnek Ossze, de szerepet jatszhatnak
benne a feladat megoldasdban elsddleges fontossagti idegrendszeri teriiletek

igénybevételének atrendezddése is.
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Colonia-Willner (1998) gyakorlatias megkozelitésben az iddskori bolcsesség, a
munkateljesitmény és az esetleges kompenzaldé mechanizmusok 0Osszefiiggéseit
igyekezett megragadni. Az idéskori bolcsességhez hasonlod jelenség, a tacit tudas
szerepét vizsgalta a munkateljesitmény vonatkozasadban. Arra kereste a valaszt, hogy a
munkateljesitménynek mi a jobb eldrejelzéje: a személy rejtett, hallgatdlagos (tacit)
tudasa vagy egy problémahelyzetben megjelend okfejtése. Bankmenedzserek korében
végzett vizsgalata az 1d0sodés és a menedzserek rejtett, hallgatdlagos (tacit) tudasa
kozotti kapcsolatot kivanta feltdrni. Pszichometriai eljarasokkal (Tacit Knowledge
Inventory for Managers -TKIM, Raven's Advanced Progressive Matrices, Differential
Aptitude Test - DAT) kétszaz, 24-59 év kozotti bankmenedzsert vizsgalt, és azt talalta,
hogy a legjobban teljesitd iddsebb vezetdk magasabb tacit tudassal rendelkeznek,
jollehet az okfejtésben alacsonyabb szintet értek el. Az eredmények azt sugalljak, hogy
az intelligencianak néhany aspektusa iddsebb korban megszilardul (A TKIM
elérejelezte a menedzseri képességeket, a DAT és a Raven nem). Az eredmények arra is
ravilagitottak, hogy a tacit tudds nincs szoros kapcsolatban a kronologiai életkorral,
ugyanakkor a magasabb tacit tudassal rendelkez6 id6sebb menedzserek a fiatalabbakkal
Osszehasonlitva alacsonyabb értéket érnek el a pszichometriai eljarasokkal mért
okfejtésben. Ez alapjan elmondhatd, hogy a tacit tudas valdszinilileg sokkal stabilabb
mentéalis képesség, amely feltételezhetéen hozzdjarul a hanyatldé képességek
kompenzalasdhoz. Ugyanakkor a vizsgalat arra is ravilagitott, hogy az iddsebb
szakemberek, akik megmaradtak a bankban, az életkoruk ellenére atlagos, de biztos
pszichometriai teljesitményt mutattak, bizonyitva, hogy az életkor elérehaladtaval a
pszichometriai mutatokban nem feltétleniil tapasztalhaté romld teljesitmény. (Colonia-

Willner,1998. 56. 0.)

3.1.4. Eredmények az idéperspektivikus kockazatészlelés terén

A kockazatészlelés terén végzett kutatdsok nem kapcsolddnak szervesen az dregkori
bolcsesség megkozelitéshez, de fontos adalékul szolgdlhatnak az iddsebbek
itéletalkotasanak megismeréséhez. A kockézatészlelést befolyasolja a kockazat idoi
tényezdje, az idOperspektivaban elfoglalt helye. A kockazatperspektiva szerint minél
tavolabbi jovoben helyezkedik el a kockazat, annal kisebbnek latjuk. Az eredmények

eltéréseket mutattak a fiatal és idés vizsgalati személyek kozott. Az idésebbek a jelent
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észlelik a legkockazatosabbnak, a fiatalok pedig a jovét. Mindkét életkori csoport a

multat tartja a legkevésbé kockazatosnak.

3.2. Az idosodés kedvezotlen hatasainak eliminalasaban
szerepet jatszo folyamatok és tényezok

3.2.1. Kompenzacio- szelektiv optimalizacio

A sikeres Oregedést, mint pszichologiai stratégidt a kompenzacié a szelektiv
optimalizaci6 segitségével (SOC) modell irja le, amely egyben az id6skori bolcsesség
koncepcid iranyaba is mutat (Baltes—Baltes, 1990). A modell elméleti keretet ad az
oregedés folyamatahoz valo pszicholdgiai adaptacid megértéséhez. A sikeres oregedés
feltétele, hogy a szelekcio, optimalizacid és kompenzaci6 formait az egyén alkalmazza,
de ezen stratégidk mintdzatai az egyéni élettapasztalatok, motivacid, életvitel,
készségek, fliggvényében, valtozhatnak (1. 6. szdmu dbra). Tehat Baltes és Baltes
(1990) modellje az id6sebb emberek adaptiv mitkodésére valamint a bioldgiai, mentalis
és szocidlis veszteségekre adott valaszokra fokuszal. Az els6é SOC stratégia, a
kivalasztas magaban foglalja azt, hogy a dolgozd aktivan csokkenti azoknak a
teriileteknek a szamat, ahol teljesitményét a korabbi szinten fenn szeretné tartani. igy az
¢let fontosabb aspektusaira koncentral. Kétféle kivalasztasi folyamat kiilonboztethetd
meg: (1) valasztason alapul6 szelekcid (2) veszteségen alapuld szelekcid. A valasztason
alapulo szelekcio esetén az egyénnek megvan az a lehetdsége, hogy a rendelkezésére
allo lehetdségek koziil a kedvére valot valassza, ezzel szemben a veszteségen alapulo
szelekcio akkor jelenik meg, amikor a személy mar megtapasztalt egy erdforrasaiban
bekovetkezd veszteséget, hidnyt, amely hatraltatja a teljesitményét. Ilyenkor vagy
szlikiti a céljait vagy Ujrakonstrudlja a célhierarchiajat. Az optimalizalo stratégidkkal
arra torekszik, hogy azokat a képességeit erdsitse, illetve ismereteit novelje, amelyekkel
el tudja érni a kivalasztott célokat. A harmadik, a kompenzécids stratégia arra
vonatkozik, ahogyan megprobalja az illetd kompenzalni veszteségeit, hogy az ne legyen
hatassal az egészségére és a szubjektiv jol-1étére. Ide értve kiilsé vagy technikai
segitséget, amellyel fenn tudja tartani teljesitményének kivant szintjét, ha a korabbi

stratégiak mar nem megfeleloek vagy kielégitdek a célok eléréséhez.
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* A fejlodés és az *Optimalizacio +Korlatozott, de
oregedés, mint a «Szelekeid hatékony élet
specializacio
folyamata

* A biologiai
tartalékkapacita
sban
bekdvetkezo
oregedéssel jarod
veszteségek
(mechanika)

*Iddskorral jaro
fejlodés a tudas
teriiletén

L (pragmatika)

*Kompenzacio

6. szamu abra. A sikeres Oregedés pszichologiai modellje: Optimalizacio, Szelekcio,
Kompenzacio (Forras: Baltes—Baltes, 1990, 22. o.; Baltes et al., 1992b, 160. 0.)

A sikeres Oregedés lehetdsége adott a mechanikéban bekovetkezd kapacitas veszteségek
ellenére is. A pszicholdgiai kontroll, amely az optimalizacio, a szelekcido és a
kompenzacid segitségével valosul meg, univerzalisnak modellnek tekinthetd. A
kimenetel nagy egyéni valtozékonysdgot mutat, amelyet az egyéni ¢€s tarsadalmi
jellemzdk erdsen befolydsolnak. A szelekcid arra utal, hogy a nagy hatékonysagu
¢letteriiletekben csokkenés kovetkezik be, de ez nem zarja ki az életteriiletek illetve
¢letcélok valtozasat. A szelekcid magéaban foglalja a megelégedettség és a kontroll
szubjektiv atélésének a lehetdségét, azaz az egyéni mintdzatok megjelenését. Az
optimalizaci6 azon a megallapitdson alapul, hogy az egyén képes néhany teriileten
magas teljesitményt nytjtani azaltal, hogy olyan tevékenységek irdnyaba kotelezddik el,
amelyek tartalékai mindségi €és mennyiségi gyarapitdsahoz jarulnak hozza. A
kompenzacié szintén a plaszticitds vagy adaptiv potencidl csokkenésével hozhatd
Osszefiiggésbe. Ténylegesen akkor jelenik meg, ha egy specifikus kapacitas elveszik,
vagy a megfeleld miikodéshez sziikséges szint ald csokken a mértéke. Kiilondsen
akkor n6 meg a jelent6sége, ha az egyénnek olyan feladatokkal kell megbirkdznia,
amelyek teljesitéséhez jelenlegi kapacitdsa nem elegendd. Nemcsak a magas mentalis €s

fizikai kovetelmények, hanem a betegségek is sziikségesség teszik a kompenzacid
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folyamatat. Az oOregedés sikerességének alapjat a self rugalmassaga és ellenalld

képessége egylittesen adja.

3.2.2. Adaptiv kompetencia

Featherman ¢és munkatarsai (1990) hasonlé modellje az idésebb munkavallalok
adaptiv kompetenciajara hivja fel a figyelmet. Ez a modell felismeri az egyén és a
kornyezet jelentds tényez6i kozott bekovetkezd valtozéasokat, €s azokat a stratégidkat
veszi szemligyre, amelyek segitenek visszanyerni az idésebbek funkcioit €s jol-1étét. Az
adaptiv kompetencia egy multidimenzionalis konstruktum, amely emocionalis (coping),

kognitiv (probléma megoldas) és viselkedéses (teljesités) stratégiakat is magaba foglal.

3.2.3. Sikeres munkahelyi 6regedés tényezoi

Robson ¢és munkatarsai (2006) vizsgéalata az 1ddsebb munkavallalok sikeres
oregedésének munkahelyi kérdéseivel foglalkozott. Kérddives eljarassal 201, 40 év
feletti dolgozot vizsgaltak, és a sikeres munkahelyi oregedés 5 faktorat kiilonitették el:
alkalmazkodas és egészség, pozitiv kapcsolatok, szakmai fejlddés, személyes biztonsag,
egyéni célok fenntartdsa. Az 5 faktor egy olyan koherens struktirat ad, amivel vizsgalni
lehet az Oregedés dinamikajat a munkahelyeken. Eredményeik alapjan arra is
ravilagitanak, hogy a kozépsd és a késoi karrierszakaszok kozott inkdbb folyamatos
atmenet van, nem pedig ugrasszerli valtozés, illetve az 1d6s6dé munkavallalok
tovabbképzésére, fejlesztésére fontos figyelmet forditani, mert bizonyitottan
torekszenek még céljaik elérése, és csak a szakmai fejlodésbeli novekedésben mutattak

ki negativ Osszefiiggést az életkorral.

3.2.4. Szociokulturalis hatasok az intellektualis képességek
megvaltozasaban

Schaie (1994) hangsulyozza az intellektualis képességek valtozasanak
szociokulturalis befolyasoltsdgat. Nevéhez flizddik a Seatel-i Longitudinalis Vizsgalat,

amelyben mintegy 5000 személy nyomon kovetése valosult meg 6 f6 ciklusban, 1956,
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1963, 1970, 1984, 1991 évekkel kezdb6dben. Az 1d6sodés intellektualis valtozasaink
feltarasara elindult kutatdssorozat a Thurnstone féle intelligencia megkdzelitésen
alapult, ezért olyan intellektudlis képességek vizsgalatara iranyult, mint az elemi
kovetkeztetési képességek, tér, szamossdg, szé fluencia, majd a késébbiekben a
rigiditas-flexibilitds, valamint a sz6 megtartds-ismétlés, térbeli orientacid, induktiv
logika, szamolasi képességek, €s perceptudlis sebesség vonatkozasdban is gyiijtottek

adatokat.

3.2.5. Elet-komplexitas

Az Elet-komplexitas Kérdéiv (Life Complexity Inventory) alkalmazasaval az
intellektudlis valtozéas mellett az élet-komplexitds szdmos valtozdjat is vizsgaltak, mint
példaul a végzett munka koriilményei és feltételei, a napi aktivitds, a baratok és az
interakciok, az utazasi feltételek, a fizikai kornyezet, és az egyéni életut alatt
megszerzett képzettségek, tapasztalatok. Fel kivantak tarni, hogy ezek a tényezdk
hogyan hozhatok 0Osszefliggésbe a nagy egyéni kiilonbségeket mutatdé Oregedési
jellemzokkel. Vizsgalataikban Ok is azt talaltdk, hogy nincs egységes mintazata az
1doskori kognitiv-valtozasoknak. ,,Az intelligencia hanyados fogalma oOnmagaban
sziikds és redundans, ha az idéskori kognitiv-valtozasokat kivanjuk megérteni.” Schaie
(1994, 306.0.) Egyéni képességek egyedi valtozatait leginkabb tobb kiillonbozd marker
egyiittes hasznalataval érhetjiik tetten. Az Osszegy(ijtott adatok azt mutatjak, hogy nem
mutathat ki szignifikdns és pszichometriailag relevans képesség romlas az altaldnos
kognitiv allapotban egészen a 60 éves korig. Az SLS vizsgalat lehetdséget teremtett a
generacidés hatds vizsgalatara is. (Generacios kiilonbségek egy adott id6pontban
szliletett személyeket szocializacioja sordn alakulnak ki.) Azt tapasztaltdk, hogy azonos
generaciohoz tartozo személyek vizsgalati eredményei nagyobb hasonldsagot mutatnak.
Az értelmi képességek ilyen generacios valtakozasara az oktatdsi rendszert, az

oktatasligyi programok valtozasait tették feleldssé.

3.2.6. Preventiv tényezok az id6sodés kedvezoitlen hatasaival szemben

Az id6sodés kognitiv képességekre vald hatasanak komplexitasara Schaie (1994) a

longitudinalis vizsgalatainak eredményeiben mutat rd. A kovetkezOkben olyan
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Osszefliggéseket részleteziink, amelyek preventivek az id6ésodés kedvezotlen hatasaival
szemben.

1. Cardiovascularis és egyéb kronikus betegségek hianya. Nincs direkt kauzalis
kapcsolat a kardiovaszkularis megbetegedés és a kognitiv hanyatlas kozott. Viszont
valoszintisithetd, hogy azok a viselkedések, amelyek kronikus megbetegedéshez
vezetnek, azok a kognitiv miikddésre is kedvezotlen hatassal vannak.

2. Kedvezo kérnyezeti koriilmények, mint példaul az éatlag feletti iskoldzottsag, a
valtozatos, magas komplexitasa, kevésbé rutin jellegli munka, az atlag feletti kereset, a
csaladfenntartas.

3. Alapos bevonddas az intellektudlisan stimuldlo folyamatokba. llyenek lehetnek a
folyamatos olvasasi szokasok, utazés, részvétel kulturalis eseményeken, az életen 4t
tart6 tanulas, aktiv részvétel klubok, egyesiiletek életében.

4. Az egyén onjellemzésében megjelenik a rugalmassag, mint személyiségjellemzo pl.
motoros-kognitiv feladatokban val6 rugalmas teljesitmény.

5. Olyan hdzastdrs, akinek magas kognitiv statusza van. Ez a hazastars megemelheti
vagy fenntarthatja a személy képességeit, a hazastdrsak hasonlosdganak elvére
alapozva.

6. A magas perceptualis feldolgozasi sebesseg megorzése id6s korba. Az egyedi
intellektualis képességek ugyanis leginkabb a észlelés és valasz sebességével jarnak

egyluitt.
1. Az egyéni életuttal valo elégedettség.

(Schaie, 1994, 310.0.)
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4. Eletkor és munkateljesitmény

Az ¢életkor és a munkateljesitmény Osszefiiggéseinek vizsgalata objektiv alapra
helyezheti az id6sebb munkavallalok tényleges, munkavégzésre vonatkozé jellemzdit.
Ezért a kovetkezOkben attekintjilk azokat a kutatdsi eredményeket, amelyek erre az
Osszefiiggésre keresik a valaszt, és a sztereotipidkkal szemben a valdsagos viselkedés

illetve képességek feltarasat tlizik ki célul.

4.1. A munkateljesitmény idés korban

Warr (1993a) az idésebb alkalmazottak foglalkoztatasanak elonyds és hatranyos
jellemzdit kiilonbozteti meg. Kozel szaz kutatdsi eredmény alapjan azt a megallapitast
teszi, hogy a fiatal és id6sebb munkavallalok teljesitménye kozott nincs lényeges
eltérés, sot az ¢€letkoron beliili variabilitas nagyobb, mint az életkorok kozotti atlagos

eltérés. (Warr, 2000)

Az idések munkavégzésének hatékonysaga szamos teriileten jobb, mint a fiataloké, de
néhany sajatos jellegzetességgel szamolni kell. Warr ezért azt javasolja, hogy a
munkavégzés kapcsan a fizikai képességeket, az alkalmazkoddképességet és az
altalanos munkavégzési hatékonysagot egyiittesen kell elemezni. Nagy ¢letkori
valtozékonysag mellett a fizikai képességek ¢s az alkalmazkodoképesség csokkennek,
de a munkavégzés atlagos hatékonysaga valtozatlan marad illetve javulast mutat. Tehat,
az 1dosodéssel kapcsolatos sztereotipidkkal szemben, az iddsebb munkavallalok
eldnyeirdl kell beszélni, de figyelembe kell venni az esetleges hatranyt jelentd
tényezdket, mint a fizikai képesség ¢€s az alkalmazkodoképesség. Ezeknek a
tényezOknek az egylittes vizsgalataval felvazolhatd, hogy milyen munkakdrben lehet az

iddsebbeket hatékonyan foglalkoztatni. (Warr, 1993a)

A fenti gondolatok ¢lesen ellentétben allnak a laboratoriumi koriilmények kozott
szliletett, els6sorban a kognitiv miikddés romlasat mutatd eredményekkel. Ez adodhat
abbol a lényeges kiilonbségbdl, ami a laboratériumi helyzet és a munkavégzés kozott
fennall, hiszen a munkavégzés hatékonysagat erdteljesen befolyasoljadk motivacios,

interperszonalis tényezOk és nem csak a kognitiv miikodés. Viszont a laboratériumi
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vizsgalatok kiterjesztése ¢és alkalmazdsa a munkahelyi teljesitményre, illetve az
idésebbekkel szembeni sztereotipidk egylittesen nehezitik meg az 1d6s6do
munkavallalok munkahely-megszerzési ¢és megtartasi esélyét a munkaerdpiacon. Ezért

is slirgetd az idésebbek munkateljesitményérdl valos képet kapni.

Warr (1993a) kisérletet tesz egy négy-tényezés modell felallitasara, amely lehet6vé
teszi az ¢letkori sajatossagok figyelembevételével a munkakorok kategorizalasat, sot
arra is vallalkozik, hogy meghatdrozza, mely munkakorok betoltése ajanlhaté az
idésebb munkavallalok szdmara. A modell az id6s6d6 munkavallalok fizikai, kognitiv,

esetenként emocionalis sajatossagait is integralja. (L. 7. szamu dabra)

Faktorok
1. Feladatkovetelmények tel'e2sli tﬁlén k\;al(’:lslgltgt Ilusztrativ
Foékategéria az életkor elérehaladtaval ) °ny P foglalkozasi
o novelheto a az
nagyobbak az alapveté . . tartalmak
. . . relevans életkorral
képességeknél .
gyakorlassal
Folyamatos,
, id6korlatos,
1. Ele,tkorral , adatfeldolgozas;
romlé Igen Nem Negativ . .
tevek . gyors tanulas; nehéz
evelkenyseg sulyok emelése
2. Eletkorral S’zatkk’epzett .
. . manualis és kognitiv
ellensiilyozhato Igen Igen Nulla
. , munka
tevékenységek
Viszonylag kis
?3' terheléses
Eletkorsemleges Nem Nem Nulla . .
. . tevékenységek
tevékenységek
4. Eletkorral Ismeret alapu
javulé Nem Igen Pozitiv itéletek, idébeli
tevékenységek kényszer nélkiil

7. szamu abra. A munkahelyi tevékenység és az életkor valtozasaval varhato teljesitmény négy
kategoriaja (Warr, 1993b in Czigler, 2000 176.0.)

A fenti abra szerint két faktor kiilonitheté el a munkatevékenységek életkori
vonatkozasai kapcsan. Az els6 azokra a feladatkdvetelményekre utal, amelyeknek az
egyén az ¢letkor eldrehaladtaval egyre kevésbé tud megfelelni (ilyenek pl. a
munkamemoria, szelektiv figyelem stb.) illetve vannak olyan munkafeladatok is,
amelyek nem haladjak meg az egyén képességeit 1dos korban sem pl. jol begyakorolt

illetve rutinmunka. A masik faktor a gyakorlds szerepét mutatja a tevékenység kapcsan.
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Itt is elkiilonithetéek olyan munkafeladatok, amelyekre hatdssal van a gyakorlottsag,

illetve amelyekre nincs.

Ezen két faktor alapjan Warr osztdlyozza a munkatevékenységeket, és igyekszik
meghatdrozni, hogy az iddsebb dolgozok képességeinek mely munkakorok felelnek

meg:

1. ,, A7 tipusu tevékenység. Azon feladatok és aktivitasok tartoznak ide, amelyek
olyan kognitiv képességeket kovetelnek, melyeket még egy idésebb ember is
képes teljesiteni. Ezen tevékenységekben sokat szamit a tapasztalat. Ide tartozik
pl. a személykozi készségek, valamint a szocidlis tudas elsajatitasa, az egymasra
¢épiild tapasztalatok. Ez a kategdria olyan tevékenységeket tartalmaz, amelyek
pozitiv kapcsolatra utalnak az életkor és munkateljesitmény kozott: viszonylag
stabil munka kornyezet ¢és feladatok, valamint a tudds és készségek

folyamatosan fejleszthetok.

2. ,,B” tipusu tevékenység. Olyan munkakorok tartoznak ide, ahol a tevékenységek
viszonylag egyszeriiek, rutinszertiek. Itt csak korlatozott szdmu készségre van
szlikség, vagy olyan készségekre, amik erdsen begyakorlottak, és igy a
viselkedés tulajdonképpen automatikus. Ilyen koriilmények kozott nem varnak

eltérést a fiatalabbak ¢és az iddsebb teljesitménye kozott.

3. ,,C” tipusu tevékenység. Ezek olyan tevékenységek, melyekben az iddsebb
embereknek fokozodd nehézségei lehetnek, az informécio feldolgozas, vagy
fizikai képességek hanyatldsa miatt. Mindazonaltal az altalanos teljesitmény
nem romlik, mivel az emberek képesek kompenzdlni hidnyossdgaikat a

tapasztalatok révén. Ez a tipus igen gyakori a munkahelyeken.

4. ,, D’ tipusu tevékenység. Olyan tevékenységek tartoznak ide, melyek folyamatos
¢és gyors informacidfeldolgozast, vagy megerdltetd fizikai aktivitast igényelnek.
Az alapvetd képességeik ugyan megvannak az idOsebbeknek a feladat
teljesitéséhez, de a feladat végrehajtasahoz ez nem elegendd. Leginkabb olyan

munkakorokre jellemzd, ahol gyors valtozasok vannak, és a korabbi tudas és
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képességek konnyen elavulttd valnak. Ez viszonylag kevés munkakdorre

jellemzd.

Az 1d6sebb dolgozok elonyben lehetnek a fiatalokkal szemben, azaz jobb teljesitményt
nyUjthatnak olyan munkakorokben, ahol a tevékenység tapasztalatra, Osszefiiggések

meglatasara illetve elemzésére, problémahelyzetek megoldédséra iranyul.

Warr (1993a) fontosnak tartja az id6sodés egyéni variabilitasa mogott fellelheté okok
vizsgalatat. Hairom lényeges okot emlit:

1. Fizikai erénlét. Valasztasos reakcidid6-mérd helyzetekben, ahol 17-63 év
kozotti személyeket vizsgaltak a gyenge fizikuma vizsgalati személyeknél
erdsebb teljesitményromlés volt megfigyelhetd. (Brunce, Warr, Cochrane, 1992
in Warr, 1993a)

2. Vialtozatos munkafolyamatok. Amennyiben az egyénnek folyamatosan
intellektualis teljesitményt kell felmutatnia a munkaja soran kisebb szellemi
hanyatlast mutat. Kohn és Schooler (1983, in Warr, 1993a) azt bizonyitottak,
hogy az egyén szellemi rugalmassaga erdteljes Osszefiiggést mutat az elmult tiz
évben végzett tevékenységével. A kognitiv eréfeszitést igényld munkakordkben
az ¢életkor szerepének kicsi a jelentdsége az egyéni teljesitményben.

3. Gyakorlas/képzés lehetosége. Ha az 1d6ésebb munkavallalé megkapja a
sziikséges képzést, konnyen képessé tehetdé egy munkafolyamat ellatasara. Itt a
problémat az okozza, hogy a munkahely ténylegesen megadja-e a lehetdséget a
gyakorlasra illetve a képzésre. Az iddsekkel szembeni negativ sztereotipidk
Onbeteljesitd joslathoz vezetnek. Warr felhivja a figyelmet arra, hogy ennek
megeldzése érdekében a szervezetek kulturdjaban meg kell teremteni a tanulds,

fejlodés értekét, és a gyakorlatot ennek érvényesitésére.

Giniger, Dispenzieri, Eisenberg (1983) konnyliiparban végzett vizsgalata az életkor és a
tapasztalat valtozoit vetette Gssze a teljesitménnyel, a hidnyzassal, a balesetezéssel és a
munkahelyvaltassal. Vizsgéalatukban megkiilonbozették a gyorsasagot illetve a
szaktudast igényld munkakoroket. Azt feltételezték, hogy a gyorsasagot igényld
munkakorokben sokkal inkdbb megjelenik az iddsebbek fizikai képességeinek
hanyatldsa miatt a munkateljesitmény romlasa. Ennek ellenére azt talaltdk, hogy az

1d6sebb munkavallalok mindkét fajta munkaban (gyorsasag, szaktudas) feliillmuljak
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fiatalabb munkatarsaik teljesitményét. Azt is kimutattdk, hogy a munkatapasztalat
sokkal inkabb meghatarozza a munkateljesitményt, mint az ¢letkor. Valosziniisithetéen
kompenzacios folyamatok, ,,eljarasok” pl. a felhalmozddott munkatapasztalat segiti az
idosebbeket abban, hogy az altaluk ellatott munkakdrben megfeleld teljesitményt
nyljtsanak. Az idésebbek esetén laboratoriumi koriilmények kozott feltart hanyatléas

nem jelenik meg kozvetleniil a munkateljesitményben.

Kubeck ¢és munkatdrsai (1996) a munkéval kapcsolatos képzések eredményességét
vizsgaltak. Az altaluk végzett meta-analizisalapjan megallapitottdk, hogy az iddsebbek
gyengébben teljesitnek a képzéseken, tehat e képzések eredményessége az életkorral
hanyatlik. Az iddsebbek a fiatalabbakkal Osszehasonlitva kevésbé sajatitjak el a
tananyagot, a zar6 vizsgafeladatot lassabban oldjak meg, és tovabb tart elvégezniiik a
képzési programot. Eredményeik arra is ravilagitanak, hogy ezek a kiilonbségek
laboratériumi vizsgalatok esetén sokkal markansabban megjelennek, mint a tényleges

munkahelyzetben. (Kubeck et al., 1996, 98.0.)

McEvoy és Cascio (1989) valamint Waldman és Avolio (1986) meta-analiziseik alapjan
kijelentették, hogy nincs egyértelmili 6sszefiiggés a kor és a munkateljesitmény kozott.
Mig Waldman és Avolio (1986) mérsékelt pozitiv kapcsolatot talaltak az életkor és a
teljesitmény kozott, addig McEvoy és Cascio (1989) meta-analizise szerint, az életkor

¢s a teljesitmény kozott egyaltalan nincs kapcsolat.

Waldman ¢és Avolio (1986) azt talaltdk, hogy az életkor és a munkateljesitmény
vonatkozdsdban megkiilonboztethetdk modositd tényezdk. Ilyennek talaltak a
teljesitményértékelés modjat és a munka jellegét a szakértelem szempontjabol. Amikor
az alkalmazottakat a termelékenység objektiv indexein értékelik, az idésebb dolgozdk
szignifikansan feliilmuljdk a fiatalabb dolgozdkat. Azonban, amikor az 1ddsebb
dolgozokat a felettesek globalis értékeld skaldkkal értékelik, akkor jelentdsen
alacsonyabb értékeléseket kapnak, a fiatalabb dolgozdkhoz képest. Tehat ha objektivek
a teljesitménymutatok, akkor pozitiv az 6sszefiiggés az életkor €s a teljesitmény kozott,
ha azonban becslésszerli modszereket alkalmaznak, az id6sebbek kedvezotlen helyzetbe

keriilnek.
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A szakértelmet kivand és nem szakértdi munkakorok oOsszehasonlitasakor erdsebb
pozitiv korrelaciot taldltak az életkor és munkateljesitmény kozott. De feltételezik, hogy
egy adott munkakorben megszerzett munkatapasztalatnak pozitiv hatasa van a
munkateljesitményre, azaz az id6sebb munkavallalo6tél igy magasabb teljesitményt
varhatunk. Ugyanakkor az olyan munkakorokben, ahol komplex technologia és gyors
valtozas jellemz6 az idésebb tapasztalatlan dolgozok valosziniileg sokkal nehezebben

teljesitenének a fiatalokhoz képest.

Ugyanakkor McEvoy ¢és Cascio (1989) nem talalt egyértelmli bizonyitékot arra nézve,
hogy a teljesitmény mérésének a modja illetve a munka tipusa (szakértelmet kivand

vagy sem) moderalna az ¢életkor és a munkateljesitmény kapcsolatat.

Az életkor és a munkateljesitmény Osszefiiggéseinek egy tovabbi, kontrollalt
vizsgalatat mutatja be Czaja ¢és Sharit (1993) A valos életben is tapasztalhatod
munkafeladatokhoz nagyban hasonlité szimulacids feladatokban vizsgaltdk az életkor
hat4sat szamitogépre épiild munkakban. A vizsgalat 25-70 év kozotti nék részvételével
zajlott, akik harom féle szimulalt helyzetben — adatbevitel, file-modositas, készlet-
gazdalkodasi feladat — vettek részt. A feladatok négy dimenzidban kiilonboztek
egymastol: dontés mennyisége ¢és tipusa, a munkamod feletti kontroll mértéke, az
ismétlédés mértéke, és a munka komplexitasa. A teljesitmény objektiv mutatdi mellett a
résztvevok onkitoltos kérddivekben a vizsgalat sordan atélt szubjektiv élményeikrdl is
beszamoltak. Az adatok szerint a megel6zd szamitdogépes tapasztalat és az ¢€letkor
jelentds mértékben befolyasolja a teljesitményt, a feladatokban nyujtott
egyiittesen bizonyult felelésnek. A magasabb életkor hosszabb valasz-iddvel és
nagyobb szdmu hibazassal jart egyiitt mindhdrom feladatban. Az életkor befolyasolta a
kimeriiltség ¢és a feladat nehézségének percepcidjat is, azaz az iddsebbek nagyobb
kimeriiltségrdl szamoltak be és a feladatok nehézségi fokat is magasabbra értékelték a

fiatalabbaknal.

Osszességében megallapithato, hogy az iddsebbek hatranyban vannak a fiatalabbakhoz
képest a szamitogépes munkafeladatokban. A vizsgalat arra viszont nem tudott
megnyugtatd valaszt adni, hogy az életkor és a korabbi szamitogépes tapasztalat hogyan

valaszthatd szét teljesitményre gyakorolt hatasuk tekintetében: a megel6zo
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szamitogépes tapasztalat erdsen befolyasolja a teljesitményt, ugyanakkor az
idésebbeknek kevesebb szamitogépes gyakorlatuk van. Egyelére ismeretlen, hogy
milyen mértéki a kozvetitd vagy modositd ereje a tapasztalatnak az ¢letkori
kiilonbségekben, és varat magara annak teljes korii megértése is, hogy a tapasztalat

hogyan hat a teljesitményre. (Czaja—Sharit, 1993)

Morrow ¢és munkatarsai (1992) pilotak ¢életkor hatasara bekdvetkezd
teljesitményét vizsgaltak. Eredményeik szerint a légikozlekedésben szerzett tapasztalat
nem csokkenti az €letkori kiilonbségeket a narrativ szovegértésben és az emlékezetben.
Kovetkezésképpen azt feltételezik, hogy a szakértelem elsésorban az olyan feladatok
esetén csokkenti az életkori kiilonbségeket, amelyek kozvetleniil kapcsoldodnak a

navigaciohoz. (Morrow et al., 1992).

Ezen feltételezésiik igazoldsara Morrow és munkatarsai (1994) tovabbi laboratériumi
kisérleteket végeztek. Pilotdkat vizsgdltak a rutin légiforgalom-irdnyitasban (LFI)
hasznalt kommunikacidhoz nagyban hasonl6 feladatokkal. A kisérlet annak feltarasara
iranyult, hogy az ¢életkor miatt fellépd kiilonbségeket hogyan csokkentik a nagy szakmai
tapasztalattal rendelkezok. A kisérletben fiatalabb ¢€s iddsebb pilotak (szakértok) és
nem-pilotak tipikus LFI iizeneteket kaptak (pl. parancs a repiildgép iranyanak,
pozicidjanak, sebességének megvaltoztatisara). Minden egyes lizenet utdn
visszaolvastak illetve megismételték a parancsot, ami tulajdonképpen egy rutin LFI
folyamat, és a rovid-tavi memoriat veszi igénybe. A vizsgalat soran a kisérleti
személyeknek a munkafeladathoz képest irrelevans iizeneteket is meg kellett
ismételniiik. Az elsdé kisérletben az ilizenetek szdmitogépes monitoron jelentek meg.
Ebben az esetben a szakértdk kikiiszoboltek minden életkorbeli kiilonbséget az
utasitdsok megismétlése sordn, de a kevésbé relevans feladatok esetén életkori
kiilonbségek jelentkeztek, az iddsebbek gyengébben teljesitettek. A masodik
kisérletben, ahol az ilizenetek modalitasa vizualisrol auditorosra valtozott, az idosebb
pilotak képesek voltak csokkenteni, de nem tudtdk elimindlni teljesitménylikben az
¢letkori kiilonbségeket. Az eredmények megerdsitik Salthause (1987) képesség-
fenntartas hipotézisét és a kompenzacios hipotézist is. A képesség-fenntartas hipotézis
szerint az életkori kiilonbségek azért csokkenthetdk a visszaolvasasi feladatban, mert az
iddsebb pilotak a sokéves gyakorlatuknak kdszonhetden fenntartjak jartassagukat a

feladatban hasznalt specialis készségeik vonatkozasdban. Az kisérlet eredményei
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alapjan altalanossdgban megallapithatd, hogy a szakértelem meghatarozott feltételek
mellett képes kompenzalni az életkori hanyatlast: ha az inger vizualis, vagy amikor a

feladat nagyban relevans a szakértelmemmel.

Ng ¢és Feldman (2008) egy kiterjesztett meta-analizissel kivantdk feltarni az
¢letkor és a munkateljesitmény Osszefiiggéseit. A korabbi vizsgalatokkal szemben azt a
kritikat fogalmaztak meg, hogy azok nem kelld részletességgel elemzik a
munkateljesitményt. Ezért elemzésiikben nagy hangsulyt fektettek a munkateljesitmény
Osszetevoire, igy 0sszesen a munkateljesitmény tiz dimenzidjat elemezték: szorosan vett
feladat-teljesitmény (core task performance), kreativitas, képzési programokban nyujtott
teljesitmény, ,organizational citizenship behavior” (OCB, onkéntes szervezeti
hozzéjéarulas), biztonsag-teljesitmény (safety performance), kontraproduktiv viselkedés
(counterproductive behavior), munkahelyi agresszid, szerhasznalat (alkohol, drog stb.),
késedelmes teljesités, és hianyzds. Az eredményeik szerint az életkor tobbnyire
fliggetlennek bizonyult a szorosan vett feladat-teljesitménytdl, a kreativitastol és a
képzési programokban nyujtott teljesitménytdl, ugyanakkor erdsebb kapcsolatot
mutatott a masik hét teljesitménydimenzioval. Az OCB, a biztonsag-teljesitmény
szignifikans pozitiv kapcsolatban, az altalanos kontraproduktiv viselkedés €s specifikus
kontraproduktiv viselkedések (agresszid, szerhasznalat, késedelmes teljesités, hianyzas)

és az életkor szignifikans negativ kapcsolatat tartak fel az elemzések.

Az eredmények aldtdmasztjadk azt az Aallitast, miszerint az id0sebb munkavallalok
hatékonyan hozzajarulnak a munkateljesitménynek a feladat teljesitésén talmutatod
OsszetevOihez. Példaul a meta-analizis azt mutatja, hogy az idésebb dolgozok tobb
OCB-t ¢és nagyobb biztonsaggal 0Osszefiiggésbe hozhatd viselkedést tanusitanak.
Ugyanakkor, az iddsebb munkavallalok kevesebb kontraproduktiv viselkedést mutatnak
altaladban, valamint kevesebb munkahelyi agresszidt, szerhasznalatot, késedelmet, ¢€s
hianyzast. Ezek az adatok vagy azt mutatjak, hogy az idésebbek ugyanolyan motivaltak
hozzajarulni a szervezetiik teljesitményéhez, mint a fiatal dolgozdk, vagy pedig azt,
hogy sokkal tudatosabbak ezen megkiilonboztetett viselkedések hasznalataban annak
érdekében, hogy a munkateljesitményiiket befolyasold technikai képességeikben
bekovetkezd legkisebb valtozast is kompenzalni tudjak. Osszességében az iddsebb
munkavallalok jo polgarok, sokkal inkabb tudjak kontrolldlni az érzelmeiket a

munkahelyen, és kevésbé hajlamosak kontraproduktiv viselkedésekre. Ugy tiinik, hogy
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az iddsekre vonatkozo sztereotipia, miszerint nehézkesek és kevésbé kedvelt kollégék,
teljesen megalapozatlan. Ezzel ellentétben a szerzOk azt is kimutattdk, hogy az életkor
csak minimdlis kapcsolatban van a szorosan vett munkateljesitménnyel és a
kreativitassal, és némileg negativ kapcsolatban a képzési programokban nyujtott

teljesitménnyel. (Ng és Feldman, 2008, 403. o.)

4.2, Magyarazatok az életkornak a munkateljesitményre gyakorolt
valtozatossagara

Az elézéekben mar kisérletet tettiink az életkor és a kognitiv valtozasok
jellegzetességeinek Osszefliggése kapcsdn néhany magyarazo elv felvonultatasara. Ezen
elveket most a munkateljesitményben tapasztalt jellegzetességekre is kiterjesztjik. Az
1d6sodés €s a munkateljesitmény kozotti, sokszor ellentmondésos kapcsolatra tobbféle

magyarazat 1étezik.

4.2.1. Iddsek altal betoltott munkakor

Schooler, Caplan és Oates (1998 in Hedge et al., 2006) szerint tobb Iényeges
szempont is szerepet jatszhat az idésebbek munkateljesitményének megtartasaban: (1)
A szakértelem ¢és a tapasztalatok potolhatjak a kognitiv miikddésbeli hidnyossagokat.
(2) A laborban végzett vizsgdlatok specialis feladatai a személyek kognitiv
képességeinek hatarat feszegetik, mig az aktualis munkdjuk ezt nem igényli. (3) Azok
az emberek, akik nagyfokti kognitiv leépiilést mutatnak, gyakran hagyjak el a
munkahelyiiket. (4) Az idOsebb emberek sokkal motivaltabbak és elégedettebbek a

munkajukkal, ezért sokkal tobb erdfeszitést tesznek.

Park és Gutchess (2000) véleménye szerint az idésebbek gyakran olyan munkakdrokben
dolgoznak, amelyben jelentds jartassaggal rendelkeznek, valamint tekintélyes gyakorlati
tapasztalatuk van a munkafeladattal kapcsolatban. Eppen ez teszi lehetévé a megfeleld
teljesitményt, még akkor is, ha mar tobbféle kognitiv funkcidjuk is romlasnak indult.
Mindemellett, az iddsebbek olyan komplex ismeretstruktiraval rendelkeznek (pl.
szakértelem), amely kompenzalni képes a hidnyossagokat az altaldnos készségekben,

vagy képességekben. Giniger és munkatarsai (1983) vizsgalata az eldzetes tapasztalatok
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befolyasold  szerepét  igazolja az  életkor-munkateljesitmény  Osszefliggés

vonatkozasaban.

4.2.2. Ertékeldk negativ sztereotipiai

Teljesitményértékelések tanulmanyozasa soran azt tapasztaltak, hogy az iddsebb
munkavallalok alacsonyabb teljesitmény értékeket kapnak a fiatalabbakkal
Osszehasonlitva, amely valészinlileg annak koszonhetd, hogy az értékelok negativ
sztereotipidkkal rendelkeznek az iddsebb munkavallalokrol, és ez feliilirja a tényleges
teljesitményt, azaz befolydsolja az értékeldk percepciojat illetve vélekedését.

(Saks—Waldman, 1998 in Snape—Redman, 2003)

Feldman (2007) ugy Osszegzi a fiatal és iddsebb munkavallalok teljesitménye kozott
észlelt kiilonbséget, hogy az a felmérd személy sztereotipiai, és az ebbdl kovetkezd
¢letkor alapt diszkriminacié kovetkezménye. Az iddsebb munkavallalok kozott
nagyobb aranyban dolgoznak vezetd vagy nagy szakértelmet igényld szellemi
munkakdrokben, az ¢ teljesitményiik kevésbé kézzel foghato, azaz értékelésiikben sok
szubjektiv elem jelenhet meg. Ilyen esetekben a feletteseknek tobb lehetdségiik van a
diszkriminaciora, mert kevesebb targyilagos, észlelheté adat all rendelkezésre, mely

megcafolna a felettes vélekedését.

Cleveland és McFarlane-Shore (1992) tanulmanyozta a valds életkor, észlelt életkor,
valamint a munkahelyi teljesitmény kapcsolatat, és azt talalta, hogy az észlelt életkor a
valos életkorral egyiittesen sokkal jobban magyardzza a munkateljesitmény varianciajat,
mint a valos életkor Onmagiban. Véleményiik szerint a valos életkor és a
munkateljesitmény kozotti kapcsolat az emberek életkorral kapcsolatos nézeteitdl fiigg,
valamint megallapitottak, hogy a felettesekkel és munkatarsakkal valé kapcsolatokra, és
a dolgozok értékelésére az észlelt életkornak van nagyobb hatasa, nem pedig a valds

¢életkornak.
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4.2.3. Szervezeti és egyéni érdekek

A teljesitményértékelések kapcsan sziiletett friss munkak szamos mas magyarazatot is
adnak a mindsitésekben 1év0 nyilvanvalo eltérésekre. (1) A felettesek alacsonyabbra
értékelik az iddsebb munkavallalékat annak érdekében, hogy magasabb
fizetésemelésben részesithessék a fiatalabb alkalmazottakat. Igy, az az elsédleges
motivacio, hogy az idésebb dolgozokat alacsonyabban értékelik, nem biztos, hogy
diszkriminacié, hanem inkabb az, hogy megindokoljak a fiatalabb dolgozdk
fizetésemelését, akik maskiilonben elhagyndk a céget. (2) A felettesek az idésebb
dolgozoknak rosszabb értékelést adhatnak azért, hogy megakadalyozzdk ezzel a
potencialis rivalisok ranglétran torténd foléjiik emelkedését vagy azt, hogy vezetdi

allasba kertiljenek. (Levy - Williams, 2004, Longenecker et al., 1987 in Feldman, 2007)

Az idGsebb és a fiatalabb munkavallalok kozotti distinkcid a szervezet altal alkalmazott
karrierstratégiaval is Osszefliggésbe hozhatdo (Snape - Redman, 2003). Azokban a
szervezetekben, ahol a , last-in-first-out” (LIFO) stratégiat alkalmazzak nem torekednek
a munkavallalok képzésére, fejlesztésére, a szakértelmet frissitéssel szerzik meg. Az

ilyen szervezetekben az idések megitélése joval kedvezbtlenebbiil alakul.

4.2.4. Demografiai jellemzok

Az 1désebb munkavallalok teljesitményének megitélésében a szervezet
demografiai faktorai is szerepet jatszhatnak. Shore, Cleveland és Goldberg (2003 in
Sullivan - Crocitto, 2007) a vezet6 és a beosztott kapcsolatot tanulmanyoztak az életkor
alapjan. Megfigyelték, hogy a fiatal vezetd - idOs beosztott paros esetén alacsonyabb
volt az iddsebb beosztott teljesitményének megitélése és kevesebb az eldléptetési
lehetéséget kinaltak fel szamara. Ezzel szemben az iddsebb vezetdk az idésebb

beosztott teljesitményét magasabbnak értékelték és szivesebben is jutalmaztak oket.
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4.2.5. Asszimilativ-akkomodativ stratégiak a munkateljesitmény

megorzésében

Robson ¢és munkatarsai (2006) kétféle stratégiat emelnek ki az 1d6s6do
munkavallalok munkateljesitményének megorzésében. Azzal, hogy a munkavallalok
idésodnek, mas igényeik, értékeik, képességeik lesznek, kiilonbozd egészségiigyi
problémakkal kiiszkdodnek, és mindegyikiik masképp reagdl a valtozo életkorra. Az
¢letkorral egyiitt jar6 veszteségekre kétféleképpen reagalhatnak: (1) asszimilativ
megkiizdéssel: hozzéigazitjadk a szituaciodt sajat igényeikhez és fejlodési céljaikhoz; (2)
akkomodativ megkiizdéssel: a fejlddési igényeit és preferencidit igazitjdk a szitudciod
kovetelményeihez. Ez utébbi magaba foglalja a célok wjraértékelését, uj sorrendbe
allitasat. A munkavallalétol altaldban azt varjuk, hogy minél idésebb, annal inkabb
akkomodativ megkiizdéssel €1, mivel az asszimilativ egyre veszit a hatékonysagabol
egyéni vagy tarsas okok miatt. Ezt azok a kutatdsi eredmények is aldtdmasztjk,
amelyek szerint a személyes veszteségeket konnyebb atvészelni a sajat torekvések
leértékelésével, mert ez nagyobb kontroll-érzést ad az illetének. Az akkomodativ
stratégiat kovetok kevesebbet forditanak a képzésekre, inkabb eldkésziilnek a
nyugdijazasra és inkabb az addigi teljesitményiiket igyekeznek fenntartani ahelyett,
hogy 1j ismereteket sajatitananak el. (Robson et al., 2006, 156.0.)

Osszességében elmondhatjuk, hogy az életkor és a teljesitmény kozotti kapcsolat
meglehetdsen mérsékelt jelentdségli. A kapcsolat erdssége olyan valtozoktdl is
nagymértékben fligg, hogy a munkavallalé milyen feladatot teljesit, hogyan mérik a
teljesitményét, és ki méri azt, sot a teljesitmény megitélése szoros Osszefiiggésben van
az idosekkel kapcsolatos életkori sztereotipidk személyészlelésben betoltott szerepével
illetve egyéni és szervezeti jellemzokkel (Waldman Avolio, 1986; McEvoy -Cascio,
1989; Warr, 1994). Ebbdl a szempontbol is hangstulyozandé azoknak a humanpolitikai
eszkozoknek az alkalmazasa, amelyek csokkentik az egyéni elfogultsag megjelenését a

személyek munka-alkalmassagéanak illetve teljesitményének megitélésében.
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5. Kérdésfeltevések, hipotézisek

5.1. Kérdésfeltevések

Az ¢l6z6 fejezetekben bemutatottak alapjan a kérdésfeltevéseink azon
ellentmondasok mellett fogalmazodnak meg, amelyek az idésekrdl vald vélekedések és
tényleges munkateljesitményiiket érintik. Az ¢életkor és a munkateljesitmény
Osszefliggéseinek objektiv  feltardsat célzo kutatasok a kapcsolat mérsékelt
jelentéségérol szamolnak be, ugyanakkor az idésebb munkavallalok vonatkozasaban €16
sztereotipiak megfeleld teljesitményiiket, végsé soron pedig alkalmazhatosagukat
kérdéjelezik meg. Ezért az alabbiakban Osszegezziik a vélekedések és a tényleges
teljesitmény eltéréseit, azaz a munkateljesitmény megitélésének szubjektiv és objektiv

kérdéseit.

5.1.1. A munkateljesitménnyel kapcsolatos idosekre vonatkoz6 sztereotipiak
és a tényleges munkateljesitményiik

Az 1d6s6dé munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiakutatasok egyértelmiien
nem mutatjak ki az idésebbek munkateljesitményérdl vald vélekedések kedvezdtlen

jellegét.

Eltér6 eredmények sziilettek az ¢életkorral csOkkend, esetleg deficitet jelentd
képességekrdl valo vélekedések vonatkozasdban. Rosen és Jerdee, (1976a) altal végzett
sztereotipiakutatas a teljesitOképesség ¢és fejlddoképesség deficitjét, Slotterback és
Saarnio (1996) a fizikai képességek csokkenését, Warr (1993) az alkalmazkodd
képesség csokkenését, Rosen és Jerde (1976b) a kreativitas deficitjét, a valtozasnak valo
ellenallast, Daxkobler (2005) a hatékonysag, a teljesitményorientdltsag és a

produktivitas csokkenését emelte ki az idésebbekkel kapcsolatos vélekedésekben.

Mindemellett az id6sebb munkavallalok munkateljesitményének pozitiv vonatkozasai is
felszinre keriiltek. Rosen és Jerdee, (1976a) altal végzett sztereotipiakutatdsaban a

stabilitds, Warr és Penningtonnal (1983, in Warr 1993) a munka altalanos hatékonysaga:

62



megbizhatd, lelkiismeretes, lojalis; Munnel és munkatdrsaindl (2006) a tapasztalat,
szakmai ismeret, kapcsolattartas az lgyfelekkel - jelent meg a vélekedésekben

értékként, az idésebbek pozitiv tulajdonsagaként.

Az iddsek tényleges munkateljesitményére vonatkozo kutatasok sem mutatnak

egységes képet.

A kutatasi eredmények 6sszegzésére torekedé Warr (2000) kozel szaz empirikus kutatas
alapjan allitja azt, hogy nincs lényeges kiilonbség a fiatal és idésebb munkavallalok
teljesitménye kozott, sot az életkoron beliili variabilitas nagyobb, mint az életkorok
kozotti atlagos eltérés. Hasonld eredmények sziilettek McEvoy és Cascio (1989)

valamint Waldman és Avolio (1986) széleskorti elemzései kapcsan is.

A fizikai és a kognitiv teljesitmény laboratériumi feltétek kozotti vizsgélatai az
idosodéssel romld eredményeket mutattak ki. A munkateljesitmény viszont a

laboratoriumi helyzetekben vizsgaltakhoz képest sokkal dsszetettebb jelenség.

Feltételezhetben a munkateljesitményben kompenzacidos folyamatok milkddnek,
amelyek csokkentik a deficitek, illetve a képességek csokkend mértékét. Ilyen
eredményekrél szamol be a Giniger, Dispenzieri és Eisenberg (1983) altal végzett
kutatas, amely szerint az id6sek gyorsasagban, szaktudasban is feliillmuljak fiatalabb
munkatarsaik teljesitményét. Ng és Feldman (2008) ugy foglal allast, hogy az idGsekre
vonatkozo sztereotipia, miszerint nehézkesek és kevésbé kedvelt munkatarsak, teljes
mértékben megalapozatlan. Véleményiik szerint a munkateljesitmény megdrzésében az
idésebbek hatékonyabb, a munkafeladaton talmutaté szervezeti viselkedése (pl.

motivacio, lojalitas) jatszik fontos szerepet.

5.1.2.. A munkateljesitmény megtartasa, kompenzacio

A laboratoriumi keretek kozott megjelend markans képességesokkenés nem
mutathato ki a tényleges munkateljesitményben (Schooler, Caplan, Oates, 1998 in
Hedge et al., 2006). Minél inkabb kozelit a kisérletes helyzetben alkalmazott feladat,

szimuldcid a személy altal ténylegesen végzett munkéhoz, annal inkébb eltiinik az
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idések ¢és a fiatalok kozti teljesitménybeli  kiilonbség. Az  iddsebbek
munkateljesitményének megtartdsdban az elézetes ismeret, a munkatapasztalat, a
szakértelem és a gyakorlottsag jatszik elsOsorban szerepet (Schooler, Caplan, Oates,
1998 in Hedge et al., 2006; Park-Gutchess, 2000; Giniger et al., 1983, Morrow et al.,
1992 és 1994) mintegy kompenzalva a kognitiv funkcidk romlasat.

A Warr (1993) altal kidolgozott kategoriarendszer a mindennapi gyakorlatra forditja le a
kompenzaciods lehetéségeket, segiti azonositani azokat a munkatevékenységeket illetve

munkakoroket, amelyekben az idéskori valtozasok sikeres kompenzalasa varhato.

5.1.3. Munkateljesitmény megitélésének egyéni és szervezeti vonatkozasai

A munkateljesitménynek a redlis vagy objektiv megitélését egyéni és szervezeti

tényezok illetve érdekek egyarant gatolhatjak.

A fiatal és idésebb munkavallalok teljesitménye kozti kiilonbség Feldman (2007)
szerint szubjektiv tényezdk eredménye, azaz észlelt kiilonbségrdl beszélhetiink. Ennek
hatterében a munkateljesitmény megitélésének modja all. A szervezetekben a
teljesitmény megitélésére a teljesitményértékelés folyamatdban keriill sor. Ez a
tevékenység, kiilonosen a szellemi illetve vezetéi munkakdrokben a munkatars és
vezetdje interperszondlis kapcsolatdba agyazodik, és mint ilyen, szamos ponton
szubjektivitasra adhat lehetOséget, teret engedve az értékeld személy sztereotipidinak

érvényesiilése szamara.

Ugyancsak a munkateljesitmény objektiv megitélését gatolhatjak bizonyos szervezeti
érdekek is. A felettesek azért értékelhetik alacsonyabbra az idésebb munkavallalokat,
hogy igy biztositsak a fiatalabbak fizetésemelését, és ezzel meg tudjak tartani dket, vagy

azért, hogy a potencialis rivalisaikat visszaszorithassak. (Feldman, 2007).
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5.2. A kutatas kiindulépontja

Kutatasunk kiindulopontjat azok a kutatdsok €s kutatdsi eredmények jelentik,
amelyek az id6sek munkateljesitményének észlelt és tényleges jellegzetességeivel
illetve azok eltéréseivel foglalkoznak. A fentiek figyelembevételével a jelen kutatas az
1d6s6d60 munkavallalokkal kapcsolatosan a magyar munkaerOpiacon megjelend

sztereotipiak ¢és hasznalatukra vonatkozo jellegzetességek feltarasara iranyul.

Az 1id6sebb munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipidk tartalmat érintéen
szamos kutatas kimutatta (Bowers, 1952; Rosen - Jerde, 1976a; Slotterback - Saarnio,
1996; Kirchner et al., 1952; Warr-Pennington, 1993), hogy az idGsebbek
munkavégzésének megitélése nem egyértelmil. Bizonyos tulajdonsdgokban kedvezdtlen
a megitélésiik, mint példaul a fejlédoképesség, a teljesitdképesség, vagy a kognitiv és a
fizikai képességek, illetve az alkalmazkod6 képességiik vonatkozasaban. Ugyanakkor
mas tulajdonsagok esetén az iddsebbek kedvezd megitélése volt tapasztalhatd: a
megbizhatdsag, stabilitds terén, a munka altalanos hatékonysaga, vagy a nagyobb

produktivitasuk a szellemi munkakérokben.

HR szakemberek korében Daxkobler (2005) altal végzett kutatds bizonyitotta az
idosekkel szembeni sztereotipiak 1étezését a magyar munkaerépiacon is. Ezen a
vizsgalaton kiviil szélesebb munkavallaloi kor megszolitasat célzo sztereotipia-Kutatasra
eddig nem keriilt sor. Ugyanakkor a munkaerdpiaci tapasztalatok, miszerint az
idésebbek foglalkoztatasaban érezhetd egy altalanos diszkriminacid veliik szemben,

stirgetik a téma alaposabb megismerését.

A fentiek alapjan az altalunk végzett kutatas elé kettds célt tiiztiink ki:

1) Egyrészrol szeretnénk feltarni az idésebb munkavallalokra vonatkozo

altalanos vélekedések, sztereotipidk tartalmat, azonositva azok lényeges dimenzioit.

Tovabba korabbi, sokszor egymasnak is ellentmondé kutatasi eredményekre alapozva
azt is vizsgalni kivanjuk, hogy az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések
hogyan fiiggnek 0Ossze a valaszadok életkoraval, iskolai végzettségével, esetleg

beosztasaval.
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A szocialis kategorizacié elméletére alapozva (Tajfel - Turner, 1986) azt a feltételezést
tehetjiik, hogy a fiatalabbak az idésekhez képest kedvezotlenebbiil itélik meg az idésebb
munkavallalokat. Ugyanakkor feltételezhetjlik azt is, hogy az életkor elérehaladtaval, az
¢letkori kategoéria dinamikus jellege miatt, az idésebb munkavallalok megitélése
pozitivabb lesz (Woolf, 1998). Kirchner é¢s munkatarsai eredményei (1952) meger6sitik
mig, Bird és Fisher (1986) kutatdsai nem igazoljak egyértelmlien a kategorizacio

hatasat.

Az iskolai végzettségnek az idésebb munkavallalok megitélésére gyakorolt hatdsarol
csak egyetlen kutatasban talaltunk adatokat (Kirchner et al., 1952), ezért a sajat
mintaban az iskolai végzettség szerepét is vizsgalni fogjuk. El6zetes varakozasunk
szerint, tAmaszkodva a korabbi eredményekre illetve a szervezeti valtozok szerepére, az

iskolai végzettség dnmagaban nincs hatassal a sztereotipiak hasznalatara.

A szervezeti pozicio és az id6sebb munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiak tartalmat
illetéen tobb kutatas is Osszefliggést keresett ezen tényezok kozott. (Bird - Fischer,
1986; Rosen - Jerdee, 1976b, Vecchio, 1993). Bird és Fischer (1986) kutatasa szerint az
¢letkori kategoriat feliilirja a pozicido alapjan létrejovd vezetd-beosztott kategoria,
ugyanis vizsgalatukban a felettesek életkoranak novekedésével nem jart egyiitt az
1d6sebb munkavallalok pozitivabb megitélése. Rosen ¢s Jerdee (1976b) az iddsebb
¢letkor altalanosan kedvezdtlen megitélését mutatta ki a vezetdi dontésekben, Vecchio
(1993) viszont arra hivta fel a figyelmet, hogy az elditéletek nem jelennek meg
szlikségszerlien, ha a beosztott iddsebb a vezetdjénél. A felsorolt eredmények azt
mutatjak, hogy nem tehetlink egyértelmili allasfoglalast a szervezeti pozicid, azaz a

vezetd szerep €s az id6sebb munkavallalok megitéléseében.

Tovabba az iddésekkel kapcsolatos kognitiv konstruktumok jellegzetességeinek
pontosabb megismerése érdekében kisérletet kivanunk tenni az dregkori bolcsesség - az
oregkori itéletalkotas és a dontéselokészitd folyamatok - teriiletén végzett kutatdsi
eredmények felhasznalasara (Englander, 2004). Azaz, kimutathatok-e olyan
szervezddések, konstruktumok az iddsekrél valdo gondolkodéasban, amelyek az
idésebbek kognitiv képességeire, konkrétan az itéletalkotdsaik és dontéseldokészitd

folyamataik jellegzetességeire vonatkoznak.
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2.) A kutatasunk masik iranyvonala annak a feltarasa, hogy az id6sddé
munkavallalokrol valo vélekedés kialakitasaban a személyiség milyen szerepet jatszik.
Az életkori sztereotipidk hasznalatanak individudlis kiilonbségeiben feltételezésiink

szerint a személyiségjellemzdknek is szerepiik lehet.

A Rokeach nevéhez kotethetd kognitiv stilus, mint személyiségjellemz6 a tarsadalomroél
val6é gondolkodas jellegzetes modjat jeloli, és az elditélet gydkerét az intrapszichés
megismerési folyamatok (észlelés, gondolkodas, itéletalkotds) sajatossagaiban keresi.
Az altala megkiilonboztetett nyilt és zart gondolkodas kozti eltérés abbol szarmazik,
hogy a személy milyen mértékben hagyatkozik sajat tapasztalataira, illetve veszi at
masok nézeteit. A nyilt gondolkodas egyiitt jar a pozitiv dnképpel, dnbizalommal és az
autonémia magasabb fokaval, és a személy elsOsorban a sajat tapasztalataira
tdmaszkodva ismeri meg a vilagot, ezzel szemben a zart gondolkodast személy
lényegében nélkiilozi az Ontudatot és a pozitiv vilagszemléletet, hajlamos masok
nézeteinek atvételére és kovetésére, és a masoktol atvett nézetek szlirdjén keresztiil

szerez tapasztalatokat a vilagrol (Ehrlich, 1978 in Hunyady, 2005).

A megkdzelités szerint a sztereotipidk hasznédlata, mint a szocidlis megismerést
leegyszeriisitd kategorizacios folyamat, elsGsorban a zart gondolkodas jellemzdjeként
jelenik meg (Barker, 1963 in Kruglanski, 2005), de ezen Osszefliggéseknek az ¢€letkori
sztereotipidkra vonatkozd empirikus vizsgalatdra nem talaltunk példat. Ugyanakkor
léteznek kutatdsok a kognitiv stilus késObbi, motivaciés megkozelitései (lezartsagra
illetve strukturadra vald igény) és a szocidlis kategorizacid kozotti Osszefliggések
feltarasara, és bizonyitottan van egyiittjaras ezen motivaciok magas értékei és a
sztereotipiak erdteljes hasznalata kozott (Moskowitz, 1993; Neuberg—Newsom, 1993;

Webster—Kruglanski, 1994).

A személyiség ¢és a személypercepcio Osszefliggéseit vizsgalva azt a kérdést
tesszilik fel, hogy a megfigyeld kognitiv stilusa, azaz gondolkodasanak zartsaga illetve
nyitottsiga  (Rokeach—Restle, 1980) 0Osszefiiggésbe hozhaté-e az idGsebb

munkavallalokra vonatkozé sztereotipidk jellegzetes tartalmaval, vagyis azt vizsgaljuk,
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hogy az id6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipia hasznalata fligg-e a kognitiv

stilustol, mint személyiségvonastol.
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5.3. Hipotézisek

Az eldbbi kérdésfeltevések alapjan a kutatas hipotéziseit az alabbiakban mutatjuk be. A
hipotézisek bemutatasakor a hipotézisek két csoportjat kiilonitjiik el didaktikailag:
— Az els6é az id6sebb munkavallalok vonatkozdsaban megjelend sztereotipidk és
hasznalatuk jellegzetességeire vonatkozik,
— mig a masik csoport az idésebbekrdl valé gondolkodas konstruktumait kivanja
azonositani, azaz az id0sebb munkavallalok informaciokezelésérol és

kockazatészlelésér6l valo vélekedések feltarasara torekszik.

5.3.1. Hipotézisek az életkori sztereotipiakra vonatkozéan

1. Hipotézis

A fiatal és az idésebb munkavallalok eltéré modon vélekednek az iddsebb
munkavallalokrol. A fiatalabbak kedvezitlenebbiil itélik meg az idosebbeket.
Tajfel és Turner (1986) szocialis kategorizacio elmélete szerint az életkor, mint
kategorizald tényezd eredményezi, hogy a sajat csoport megitélése pozitivabb, mint a
kiils6 csoporté. Az idésebb munkavallalokrol valo véleményalkotasban azt varjuk, hogy
a fiatalok véleménye szignifikansan eltér az iddsekétdl, és tartalméaban az idésebbekhez

képest kedvezdbtlenebb képet fest roluk.

2. Hipotézis

Az életkor elorehaladtaval az idosebb munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések
pozitivabb tartalmakkal toltodnek meg a fiatalokhoz képest.
Hipotézisiinket Kirchner és munkatérsai (1952) eredményeire alapozzuk, melyek szerint
feltételezhetjiik, hogy az ¢életkor eldrehaladtaval javul az idésebb munkavallalok
megitélése. A hipotézis hatterében a tarsas kategorizaciod, azaz Tajfel és Turner (1986)
elmélete is megjelenik, ugyanakkor az €letkori kategoria, mint dinamikus kategoéria az

1d6sodés elkeriilhetetlenségét sugallva eredményezi az életkor eldrehaladtaval az
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id6s6d6 munkavallalokra vonatkozé sztereotipia tartalmi valtozasait (Woolf, 1998),

hangsulyozva a kategorizacié énvédo, identitaserdsitd jellegét.

3. Hipotézis

Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipidk haszndlatanak
individualis kiilonbségeiben feltételezéslink szerint a személyiségjellemzoknek 1is
szerepiik van. A Rokeach nevéhez kothetd kognitiv stilus a tarsadalomrol valod
jellegzetes gondolkodds modjat irja le. Az altala megkiilonboztetett nyilt és zart
gondolkodéas a megismerési folyamatok eltérésében gyokerezik. A nyilt gondolkodast
személy sajat tapasztalataira tdmaszkodik, mig a zart gondolkodasu személy hajlamos
masok nézeteinek atvételére. Eszerint a sztereotipidk hasznalata elsOsorban a zart

gondolkodasu személyekre jellemzd.

Ez alapjan a zart és nyilt gondolkodasu személyek idosodo munkavallaloval kapesolatos
vélekedései kozott kiilonbséget varunk, és azt feltételezziik, hogy a zart gondolkoddsu
személyek az életkori jellemzokre érzékenyebbek a nyilt gondolkodasu személyeknél,
azaz az életkort fontos kategorizdcios markerként alkalmazzak.

Az életkor, mint jol lathato kiils6 jegy konnyen aktivalhatja az iddsebb
munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiakat, ezért a zart gondolkodast személyek
személypercepcidjaban feltételezhetéen az életkor fontos jellemzd lesz, 6k nagyobb
jelentdséget tulajdonitanak az ¢életkornak a személypercepcioban, mint a nyilt

gondolkodasuak.

3/a. Hipotézis

Ha feltételezésiink, azaz a 3. f6 hipotézis beigazolddik, akkor azt is vizsgalni
kivanjuk, hogy zart gondolkodas esetén az iddsebb munkavallalok iranti attitidok
milyen tartalmakkal (inkdbb pozitiv vagy inkabb negativ) toltddnek-e fel. Ezt a
kérdésfeltevést azért tartjuk indokoltnak, mert az elméleti megfontolasok alapjan abban
nem lehetiink biztosak, hogy a zart gondolkodasu személyek sztereotipidi milyen
valencidval rendelkeznek. (A kognitiv stilusa gondolkodas jellegzetességére és nem

tartalmara vonatkozik.)
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A munkaerdpiacon az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipidk jellemzden
negativ tartalma miatt elézetes varakozasunk szerint a zdrt gondolkodasu személyeknek

az idosodo munkavallalokkal kapcsolatos vélekedései negativ tartalmuak.

5.3.2. Hipotézisek az id6sebb munkavallalok informaciokezelésérol és

kockazatészlelésérdl valo vélekedések kapcsan

4. Hipotézis

Az oOregkori bdlcsesség teriiletén végzett kutatasi eredmények ismeretében
fogalmazzuk meg a negyedik hipotézist, amelynek a vizsgélata soran kisérletet tesziink
az iddsekkel kapcsolatos vélekedések tartalmi vonatkozéasainak finomitasara. Az
oregkori bolcsesség jellegzetességeit feltaro Englander (2004) féle kutatas alapjan az
oregkori itéletalkotas és a dontéseldkészité folyamatokkal kapcsolatban fogalmazzuk
meg varakozasainkat: feltételezéslink szerint az iddsekkel kapcsolatos vélekedésekben
megjelennek az idos korral egyiitt jaro kognitiv valtozasok jellegzetességei, azaz a
sztereotipiak tartalmdban tetten érhetiink az itéletalkotisra és a dontéselokészité
folyamatokra vonatkozé konstruktumokat. Eldzetes varakozdsunk szerint ezen

konstruktumok fontos jellegzetessége a cselekvésorientdcio.
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6. Modszer

6.1. Vizsgalati személyek

A vizsgalatban 280 személy vett részt, mindannyian aktiv munkavallalok, két
vidéki termeldvallalat dolgozoi. A vallaltok foglalkoztatott 1étszama 400 illetve 750 f6.
A vizsgalati személyek kivalasztasdnal nem tettiink egyéb kritériumot, a mintavételezés
célja a széleskorti merités volt (€letkor, iskolai végzettség, szervezeti pozicid). A
vizsgalati személyek nemi megoszlas szerint 138 férfi és 126 nd volt. Eletkoruk 19 és
57 év kozotti (M=32,7, SD=9,4), képzettségiik tekintetében alapfoki képzettséggel 43
f6 (15,4%), kozépfoku végzettséggel 179 6 (63,9%), felsdfoku végzettséggel 54 6

(19,3%) rendelkezik. A mintaba 29 vezetd beosztasu személy kertilt bele.

6.2. Eljaras

A vizsgalatban négyféle kérddivet alkalmaztunk.

1. Az idosédé munkavallalokkal kapcsolatos attitiidok feltarasara egy sajat
kialakitasi kérdGivet hasznaltunk. (/. szdmu melléklet: Kutatdsi kérddivek,
Kerdoiv I1.)

2. Az id6s6d6  munkavallalokkal kapcsolatos  sztereotipidk  kognitiv
jellegzetességeket érintd tartalmaira Engldnder (2004) kutatasa alapjan szintén
egy sajat kérddivet alakitottunk ki. (/. szamu melléklet: Kutatdsi kérddivek,
Kerddiv V)

3. A Legkevésbé kedvelt fiatal munkatadrs illetve a Legkevésbé kedvelt idésebb
munkatars kérdoivet, amelyeket a Fiedler (1960, in Englédnder et al., 1975)
altal hasznalt Legkevésbé kedvelt munkatars és Leginkabb kedvelt munkatars
kérddivek atdolgozasaval alakitottunk ki. (1. szdamu melléklet: Kutatasi
kérdaoivek, Keérdoiv 1. és I1V.)

4. A kognitiv stilus azonositasara Rokeach (1960, in Szakacs, 1994)
Dogmatizmus skaldjar alkalmaztuk. (1. szamu melléklet: Kutatasi kérddivek,
Kerdoiv 111.)
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Az alabbiakban ismertetjiik az egyes kérddivek jellemzdit.

6.2.1. Kérdoiv az id6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos attitiidok
feltarasara

A kérddiv szerkesztésével az volt a célunk, hogy az id6s6d6 munkavallalokkal
kapcsolatos tarsadalmi vélekedésrdl pontosabb képet kaphassunk. A skala tételeit
egyetemistak korében gytijtottiik, fokuszesoportos adatgytlijtéssel (N=38), majd a tételek
gyakorisadga alapjan dontottiink a tételek kérddivbe kertilésérél. A végleges kérdéiv 19
bipolaris melléknévparbol all (példa az ellentétparokra: rugalmas-rugalmatlan,
terhelheto-nem terhelhetd, Otletes-nem Otletes, rutin  munka-valtozatos munka,
hatékony-nem hatékony), amelyeket, hasonléan Fiedlert6l atvett kérdéivekhez,
nyolcfokt szemantikus differencial skalan kellett a kitoltonek megitélnie. (I. 1. szdmu

melléklet: Kutatasi kérdoivek, Kerdoiv 11.)

6.2.2. Kockazatészlelés és dontés kérdoiv

Az 1d6s6d6 munkavallalok kockazatészlelésérdl és dontési jellegzetességeikrol
Englénder (2004) ¢és Farkas €s Englidnder (2008) kutatasai alapjan egy 22 tételbdl allo
kérdbivet szerkesztettiink. A kérddivvel azt kivantuk vizsgalni, hogy a kutatési
eredmények, mint objektiv adatok, hogyan tiikr6zddnek a laikusok vélekedéseiben, azaz
az 1ddsekkel kapcsolatos attitlidjeikben mennyire érhetdk tetten a gondolkodas
jellegzetes konstruktumai, mint az itéletalkotas és szemléleti realizmus, az 1) informacid
gyljtése és kezelése, illetve az idoperspektivikus kockazatészlelés. A kérdéiv az idosek
gondolkodasara jellemzé megallapitasokat tartalmaz, amelyeket a kitoltéknek Liekert
skalan kellett megitélniiik. A kérddivben kapott magas értékek azt mutatjak, hogy a
laikusok vélekedése megegyezik a kutatasi eredményekkel, vagyis redlisak a
vélekedéseik.

(I. 1. szamu melléklet: Kutatasi kérdoivek, Kerdoiv V.)
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6.2.3. Legkevésbé kedvelt fiatal /id6s munkatars kérdéivek

A két kérddiv hasznalatdval az volt a célunk, hogy a fiatalabb és id6sebb
korosztalyok kozott (45 év alatt és felett) észlelt kiilonbséget ragadjuk meg munkahelyi

kornyezetben.

A kérddivek kialakitasdhoz Fiedlernek a vezetési stilus (feladatorientalt,
személyorientdlt) azonositdsara szolgald, ¢és a személypercepcioban megjelend
kiilonbségek feltarasara alkalmazott kérdéivét hasznaltuk fel. A kitdltdknek 16 bipolaris
melléknévlista alapjan kellett értékelniiik a munkatarsaikat egy nyolcfoka szemantikus
differencidl skéalan. Az egyik kérddiven azt a munkatdrsat, akivel korabban a legjobban
tudott egylitt dolgozni, ez a Legkedveltebb munkatars (Most Preferred Co-worker —
MPC) kérdoéiv, a masik kérddiven, ugyanezen szoparok alapjan, azt a munkatarsat
kellett jellemezni, akivel kordbban a legkevésbé volt sikeres az egyiittmiikddés, ez a
Legkevésbé kedvelt munkatars (Least Preferred Co-worker - LPC) kérd6iv volt. Fiedler
a két kérddiv kiilonbségének mértékébdl meghatarozhatonak latta a vezetdi stilust. A
két kérdoiv egyes tételei kozott kapott kiilonbségek abszolut értékeit alapul véve
megkaphaté az Ellentétes személyek vélt hasonlosaga (Assumed Similarity of
Opposites - ASO) érték, amely jelzi, hogy a vezet$ inkabb személy (kis kiilonbség, azaz
nagy hasonlosag a két személy kozott, alacsony ASO érték) vagy inkabb feladatorientalt
(nagy kiilonbség, kis hasonldsag a két személy kozott, magas ASO érték) (Fiedler,
1968).

Az eredeti kérddiveket ugy adaptaltuk, hogy azok alkalmasak legyenek az életkor
személypercepcioban jatszott szerepének a megragadasara. A kérddiv instrukcidjat
megvaltoztattuk. Arra kértiik a vizsgalati személyt, hogy eddigi munkatapasztalatat
figyelembe véve ,, Gondoljon arra a fiatalabb (45 év alatti) munkatdrsara, akivel a
legkevésbé tud jol dolgozni...”, 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,
nyolcfokii szemantikus differencialskalan kellett jellemeznie. Igy jott létre az LPC(Y),
vagyis a Legkevésbé kedvelt fiatal (45 év alatti) munkatars (Least Preferred Young Co-
worker) kérd6iv, és az LPC(A), a Legkevésbé kedvelt idosebb (45 év feletti) munkatars
(Least Preferred Aging Co-worker) kérddiv.
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A kérdoivek kozotti eltérésbol az ellentétes személyek vélt hasonlosaga (ASO) érték
szamithat6 ki. Az ASO érték altalunk valo értelmezése szerint, a magas ASO értékkel
rendelkezd személyek nagy kiilonbséget észlelnek a fiatal és az idésebb munkatarsak
kozott munkaszituacioban, vagyis nagy jelentdséget tulajdonitanak az életkornak a
személypercepcidban.

(I. 1. szdmu mellékiet: Kutatasi kérdsivek, Kérdoiv 1. és IV.)

6.2.4. Dogmatizmus skala

A kognitiv stilus vizsgalatdira a Rokeach féle Dogmatizmus skala magyar
valtozatat alkalmaztuk (in Szakacs, 1994), amely a nyilt és zart gondolkodast, mint
személyiségvonast kiiloniti el. A skdla 40 tételt tartalmaz, amelyeket egy hatfoku skalan
kell a vizsgalati személyeknek megitélni. A skala -3 és +3 kozti értéket vehet fel az
allitassal valo egyetértés fliggvényében (a vizsgalati szemelyek 0 értéket nem adhattak).

(I. 1. szamu mellékiet: Kutatasi kérdoiv, Kérddiv I11.)
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7. Eredmények

7.1. Az id6s6d6 munkavallalokrol alkotott sztereotipiak tartalma

Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos attitidok feltarasara szolgéalo, 19
bipolaris melléknévparbol allo kérddivet reliabilitas-vizsgalatnak vetettiik ala, Cronbach
a érteke 0,93, mely szerint a skala tételei magas belsé konzisztenciat mutatnak. A
kérdbivet normalitasvizsgéalatnak vetettiik ald, hol a Kolmogorov-Smirnov préba szerint
a kérddiv normal eloszlasu (D(261)=0,44, p>0,05), ezért parametrikus eljarasokat
alkalmaztunk.

A kérdéiv belsé szerkezetének feltdrasa érdekében faktoranalizist végeztiink
(KMO=0,931; X2(171)= 3119,125, p< 0,001). A faktoranalizis harom faktort jeldlt ki,

amely a variancia 63,91%-at magyarazza. (1. szamu tabldazat)

Faktor Initial Eigenvalues
Teljes Variancidk%-a | Kummulativ %
1 9,157 48,197 48,197
2 1,896 9,976 58,173
3 1,089 5,733 63,906
4 ,945 4,973 68,879
5 ,700 3,686 72,565
6 ,660 3,472 76,037
7 571 3,005 79,043
8 ,555 2,919 81,962
9 /485 2,550 84,512
10 433 2,277 86,789
11 ,409 2,154 88,943
12 367 1,932 90,875
18 ,205 1,078 99,232
19 ,146 ,768 100,000

1. szamu tablazat. Az attitiid kérdéiv faktorainak magyarazo ereje.

A faktoranalizissel kapott faktorok faktormatrixa és faktorstlyai alapjan (2. szamu
tablazat) a kérddivet kisebb modositasoknak vetettiik ala.
A végleges faktorokat a kovetkezO valtoztatasokkal alakitottuk ki: a tételeket abban a

faktorban vettiink figyelembe, ahol a faktorsilya magasabb volt, ugyanakkor a
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»csoportban  hatékony”  tételt

tartalmi

megfontolasbol

a

masodik, mig

a

»felelosségteljes” tételt a harmadik faktorban vettiik szdmitasba. A ,,rutin munka” és a

,,fuggd” tételek nem illeszkedtek a faktorokba ezért kihagytuk dket.

Faktor

1 2 3
dinamikus 842
nyitott az ijdonsagokra 789
tanulékony , 756
rugalmas 737
Otletes 726
hatékony ,649
terhelhetd ,648
ambiciozus 643
széles latokort ,629 ,406
képes Gsszpontositani ,566 457
csoportban hatékony ,538 528
tirelmes , 758
megbizhatd ,675
felelosségteljes ,560 497
kiegyensulyozott ,528
szabalykovetd ,639
elkotelezett 528
fliggo ,440
rutin munka

2 .szamu tablazat. Az attitid-kérd6iv rotalt faktor matrixa.

A kérdoiv harom faktorat az alabbiak szerint neveztik el:

1. Fejlodoképesség
2. Erzelmi stabilitds

3. Lojalitas
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A végleges faktorokat megnevezésiikkel és statisztikai mutatoikkal a 3. szdmu

tablazatban mutatjuk be.

Faktorok | Faktorok megnevezése Tételek Cronbacha | N M SD

1. faktor Fejlédoképesség 1,2,3,46,7,8,9,10,11 0,93 265 | 40,34 | 15,68
2. faktor Erzelmi stabilitas 12,17, 18,19 0,84 274 | 13,73 | 6,50
3. faktor Lojalitas 13, 14,15 0,80 269 | 9,67 | 4,97

3. szamu tablazat. Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos attitlidok faktorai,
a faktorok tételei, és statisztikai mutatoik.

A Fejlodoképesség faktoraba az alabbi tételek tartoznak (vastagitassal kiemeltiik a
legnagyobb faktorsullyal biro tételt):
— dinamikus, nyitott, tanulékony, rugalmas, Otletes, hatékony, terhelhetd,

ambiciozus, széles 1latokort, képes 6sszpontositani.

Az Erzelmi stabilitds faktorba az alabbi tételek tartoznak:

— tiirelmes, megbizhat6, kiegyensulyozott, csoportban hatékony.

A Lojalitds faktorba az alabbi tételek tartoznak:

— szabalykoveto, elkotelezett, felelosségteljes.

Az altalunk kapott faktorok elnevezésekor torekedtiink arra, hogy a
megnevezéseket munkahelyi kornyezetre szabjuk. A skdla konnyebb értelmezhetdsége
kedvéért a skalaértékeket transzformaltuk, igy a skalan kapott eredmények ugy
értelmezheték, hogy minél magasabb az egyes alskalak értéke, annal kedvezObben itéli

meg a vizsgalati személy az 1d6s6dé munkavallalot.
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7.2. Az életkor, a nem, és az iskolai végzettség hatasa a sztereotipiak
alkalmazasara

7.2.1. Eletkor

Az ¢letkor ¢és az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipidk
hasznalatanak Osszefliggéseire, két életkori csoportot kiilonitettiink el: a 40 év alattiak
és a 40 év felettiek csoportjat (1=kor<40 N=213 M=28,1 SD=5 és 2=kor>40 N=63
M=47,3 SD=4,8). A 40 ¢év alatti ¢és feletti munkavallalok csoportjanak
megkiilonboztetését a munkaerdpiaci tapasztalatokra alapoztunk, amelyek szerint az
elhelyezkedési esélyek a 40 év feletti korosztaly esetén az id6 elérehaladtaval fokozodo

romlas tapasztalhato (www.afsz.hu, www.nfu.hu).

A Mann-Whitney probat alkalmazva megallapithatd, hogy a fiatalabbak (Me=96)
szignifikansan kiilonbéznek az iddsebbektél (Me=119,5) az iddsebbekkel szembeni
attitidok vonatkozasaban (U= 3587, Z=-4,03 p<0,001). A fiatalabbak az id6sebb
valaszadoknal kedvezOtlenebbiil itélik meg Oket mindhdrom faktorban: a
Fejlodoképesség faktorban (fiatalok Me=47, idések Me=61,5, U= 3897, Z=-3,93
p<0,01); az Erzelmi stabilitas faktorban (fiatalok Me=22, idések Me=27, U= 4209,5
Z=-3,92 p<0,01); a Lojalitas faktorban, (fiatalok Me=18, idések Me=20, U=4637,5, Z=-
2,90 p<0,01).

Az életkor és az attitidok linearis korrelacioja alapjan az életkor elérehaladtaval az
1dosekkel szembeni attitidok elfogadobbak (1=0,214, p<0,01), és ez érvényesil a
Fejlodoképesség (r=0,194, p<0,01), az Erzelmi stabilitds (1=0,186, p<0,01), és a
Lojalitas faktorok (r=0,148, p<0,05) vonatkozasaban is. De fontos megjegyezni a

kapcsolatok gyenge jellegét.

7.2.2. Nem

A nem és az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos attitidok Osszefiiggéseinek
elemzésére Mann-Whitney probat alkalmaztunk, amely szerint a férfiak (Me=96)
szignifikansan kiilonboznek a ndktél (Me=108) az attitlid kérdéiv pontszdmaiban (U=

5607, Z=-3,29 p<0,01). A nOk pozitivabban vélekednek az id6sebb munkatarsakrol,
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mint a férfiak, és ez minden alskdla esetén is jellemzd. (Fejlodoképesség: férfiak
Me=46, n6k Me=55,5, U= 5469,5, Z=-4,06 p<0,001. Erzelmi stabilitas: férfiak Me=22,
nék Me=24, U= 7097, Z=-2,01 p<0,05. Lojalitas: férfiak Me=17, n6k Me=19,5, U=
6257, Z=-2,97 p<0,01).

7.2.3. Iskolai végzettség

A vizsgalati személyek harom csoportjat kiilonboztettik meg az iskolai
végzettséglik alapjan: alapfoku (N=43), kdzépfoku (N=179) és felsofoku végzettségiick
(N=54). Az iskolai végzettség és az idésebb munkavéllalokkal kapcsolatos attitlidok
Osszefliggéseinek vizsgalatara Kruskal-Wallis probat alkalmaztunk, és az attitid kérdéiv
Fejloddképesség faktoraban kaptunk szignifikéns kiilonbségeket: XZ (2)=6,78 p<0,05. A
Post hoc teszt szerint az alapfoki (Me=52) és a fels6fokt végzettséggel (Me=44)
rendelkez6k kozott all fenn szignifikans kiilonbség (U=736,5, Z=-2,51 p<0,0167). A
masik két Osszehasonlitdsban nem talaltunk szigoritottan szignifikdns eredményeket
(alapfok (Me=52) és kozépfok (Me=51) U=2950,5, Z=-1,19 p>0,0167; kozépfok
(Me=51) ¢s felséfok (Me=44) U=3642, Z=-1,99 p>0,0167). Tehat a Fejlddoképesség
vonatkozasban azt a megallapitast tehetjiik, hogy a felséfoku iskolai végzettséggel

rendelkezdk az iddseket a fejloédoképesség vonatkozasaban negativabban itélik meg.

7.3. Attitiidok és a dogmatizmus Osszefiiggései

Elemeztiik a kognitiv stilus hatdsat az idésekkel szembeni attitlidokre. Azt
vizsgaltuk, hogy a zart és a nyilt gondolkodasti személyek, azaz a magas ill. alacsony
dogmatizmus pontszammal rendelkezdk csoportjanak vélekedése eltéré-e az idGsebb

munkavallalok kapcsan.

A dogmatizmus skéla valaszainak Osszesitésénél kétféleképpen jarhatunk el:

1. A tételenkénti pontszdmokat Osszesitjiik, ez esetben -120 és +120 kozti
pontszamot kaphatunk, azaz a személyek gondolkodasdnak zartsagat -120 és
+120 kozti értékkel jellemezhetjiik (+120-as pontszam felé¢ kozelitve egyre
zartabb a személy gondolkodésa). (Szakacs, 1994)
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2. A tételenkénti pontszamokat gy Osszesitjiik, hogy minden igenld valaszra (+1,
+2, +3) 1 pontot adunk, az elutasité valaszokért (-1, -2, -3) 0 pont jar. igy a
skalan 0 és 40 pont kozti értékkel fejezhetjiik ki a személy gondolkodasanak
zartsagat. (Ehrlich, idézi Szakacs, 1994)

Elemzésiinkben a skala értékeinek kiszamitdsara a tételenkénti pontszamok Osszesitését
alkalmaztuk, igy elviekben a skalara -120 és +120 kozti pontszamot kaphatunk, azaz a
személyek gondolkodasanak zartsagat -120 és +120 kozti értékkel jellemezhetjiik
(+120-as pontszam felé kozelitve egyre zartabb a személy gondolkodasa). (Szakécs,

1994)

A Dogmatizmus skéla percentilisei mentén a mintdt harom kozel egyforma méretii
csoportokra bontottuk (N=85, N=93, N=84). A csoportok kozotti feltételezett
kiilonbséget a Dogmaskala nem normalis eloszldsa miatt nem-parametrikus eljarassal
ellendriztiik. A Kruskal-Wallis teszt szerint a csoportok kozotti kiilonbség szignifikans
(x%(2)=231,87, p<0.001).

Mann-Whitney prébaval szignifikans kiilonbségeket talaltunk az Attitidkérddiv két
alskalaja, a FejlédOképesség és az FErzelmi stabilitds vonatkozasaban. A kevésbé
dogmatikus személyek (Me=43) ¢és a dogmatikusok (Me=51) szignifikans kiilonbéznek
a Fejlodoképesség skala vonatkozasaban (U=2244,5, Z=-3,25 p<0,01), a kevésbé
dogmatikusok negativabban vélekednek az iddsebb kollegdk fejlédési képességérdl,
mint a dogmatikus személyek. Valamint eredményeink szerint a kevésbé dogmatikusok
(Me=22) negativabban vélekednek az idésebb kollegik Erzelmi stabilitisarél, mint a
dogmatikus személyek (Me=24) (U=2786,5, Z=-2,24 p<0,05). A Lojalitas
vonatkozédsdban tendenciaszerli kiilonbség allapithatd meg a két csoport kozott
(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 megallapitast tehetjiik, hogy az altalunk azonositott zart
gondolkodast személyek, akikre a sztereotipidk fokozott hasznalata jellemzo,
kedvezobb attitiddel rendelkeznek az 1ddsebb munkatarsakkal szemben, tehat
sztereotipidik tartalmukban pozitivabbak: fejlédéképesebbnek, érzelmileg stabilabbnak

illetve a szervezethez lojalisabbnak tartjak az idésebb munkavallalokat.
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Ezt az Osszefiiggést taldltuk a dogmatizmus és az iddsekkel kapcsolatos attitlidok
linearis korrelacioja esetén is. Bar az egyiittjarasok erdssége gyenge, azt az dvatos
megallapitast tehetjiik, hogy minél zartabb egy személy gondolkodasa, annal pozitivabb
attitidokkel van az iddsebbek irant (r=0,256, p<0,001), és ez kimutathat6 az attitiid
kérdéiv mindhdrom skaldjaban is  (FejlédSképesség: r=0,256, p<0,001; Erzelmi
stabilitas: r=0,265, p<0,05; Lojalitas: r=0,176, p<0,01).

7.4. Az életkor szerepe a személypercepcioban és Osszefiiggése a
dogmatizmussal

7.4.1. Az életkor szerepe a személypercepciéban

Az ¢letkor személypercepcidoban jatszott szerepének feltardsira az ellentétes
személyek vélt hasonldsdganak mutatojat, az ASO indexet alkalmazzuk, amelyet az
alabbi képlet kiszamitasaval kaphatunk meg: az LPC(Y) és az LPC(A) kérddivek egyes
tételeinek kiilonbségét vessziik, majd ezeket négyzetre emeljiik, és a négyzetdsszegbdl
gyokot vonunk (Fiedler, 1960, in Englinder et al., 1975). Az ASO értéket ugy
értelmezhetjiik, hogy magas pontérték esetén a fiatal és az idés munkatars értékelésében
nagy az eltérés, azaz a személy nagy jelentoséget tulajdonit az életkornak munkahelyi

szituacidban.

A tovabbiakban a mintdt — az ASO érték percentilisei mentén — harom egyenld
nagysagu alcsoportra bontottuk (1. csoport: ASO érték <5; 2. csoport: 5< ASO érték <;
3. csoport: ASO érték >15). A csoportok kozott ily modon 1étrejovo kiillonbséget — az
ASO érték nem normalis eloszldsa miatt - nem-parametrikus eljarassal ellendriztiik. A
Kruskal-Wallis teszt alapjan a csoportok kozétti kiilonbség szignifikans (3%(2)=207,86,
p<0,001).

A Mann-Whitney préba szerint az alsé ¢és a felsd percentilisbe esé személyek kozotti
kiilonbség is szignifikans (U=0,000, Z=-10,213 p>0,001). A Mann-Whitney préba
szerint a fiatalabbak (Me=9) nem kiilonbéoznek szignifikansan az idésebbektél (Me=13)
az ASO értek (U= 3864,5 Z=-1,54 p>0,05) tekintetében, és a férfiak (Me=11) sem
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kiilonboznek szignifikansan a ndktdl (Me=9) az ASO értékek (U= 5889, Z=-0,606
p>0,05) tekintetében. A mintan tehat elkiilonithetd két egymastol Iényegesen kiillonb6zo
ASO ¢értékii csoport, amely azt jelenti, hogy a véalaszaddknak a felsé percentilisbe eso
csoportja lényegesnek véli az életkort a személypercepcioban, de ez fliggetlennek

bizonyul az életkortol és a nemi hovatartozastol.

7.4.2. A dogmatizmus szerepe a személypercepcioban

Az ASO érték és a Dogmatizmus skala linearis korreldcidja szerint az ASO érték
tendenciaszeriien gyenge pozitiv kapcsolatban van a Dogmatizmussal (r=0,12,
0,05<p<0,1). Tehat az eredmények szerint a dogmatikusok személypercepciojaban
valésziniisithetden van jelentdsége az €letkornak, azaz a kognitiv stilus, bar gyengén, de

befolyassal van az életkor alapt személypercepciora.

Az egyiittjarasok feltardsa 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 jelentéséget tulajdonitanak a kornak
munkahelyi szitudcidban. Ezért a Dogmatizmus skalan kapott értékek alapjan harom
egyenld csoportot alakitottunk ki, és az also illetve a felsd percentilisébe esd személyek
kozti kiilonbséget vizsgaltuk. Mann-Whitney proba alkalmazasdval nem talaltunk
szignifikans kiilonbséget az ASO ¢értékekben: az alacsony dogmaértekkel (Me=6) illetve
a magas dogmaértékkel rendelkezok (Me=11,5) nem mutatnak szignifikans, de
tendenciaszerti kiilonbséget sem abban, hogy mekkora jelentéséget tulajdonitanak a

kornak a személypercepcioban (U=2266,5, Z=-1,58, p>0,05).

7.5. Az id6s6d6 munkavallalok kockazatészlelésérol és dontési
jellegzetességeirol valo vélekedések

Az 1d6s6d6 munkavallalok kockazatészlelésérdl és dontési jellegzetességeirdl
Englénder (2004) ¢és Farkas és Englédnder (2008) kutatdsai alapjan szerkesztett kérdoiv

alkalmazéasaval azt kivantuk vizsgalni, hogy a kutatasi eredmények, mint objektiv
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adatok, hogyan tiikr6z6dnek a laikusok vélekedéseiben. A kérddiv megallapitasokat
tartalmazott a gondolkodas jellegzetes konstruktumai, mint az itéletalkotas és szemléleti
realizmus, az 1) informaci6 gyujtése ¢és kezelése, illetve az iddperspektivikus
kockézatészlelés vonatkozasaban. Bar a kérddiv egyes tételeit a dontéselokészitd
folyamat eltéré szegmenseiben kapott eredmények alapjan allitottuk Ossze, elézetesen
azzal a feltételezéssel éltiink, hogy a cselekvésorientacid, amely tobb helyiitt is
bizonyitottan az id0sek dontéseinek jellegzetessége, majd a laikusok vélekedésében is
tetten érheté lesz. Az Englénder kutatasok eredményeivel Gsszhangban varakozasunk
beigazolodott, mert a kérddivben egyetlen konzisztens faktort lehetett elkiiloniteni, a
Cselekvésorientalt probléemamegoldas faktort. Az alabbiakban azt az elemzést mutatjuk

be, amely soran eljutottunk a Cselekvésorientalt problémamegoldas faktorhoz.

Az altalunk alkalmazott 22 allitast tartalmazé kérd6ivbdl az elemzés soran 21-et vettiink
figyelembe, mert a 22. allitds az idésebbek versengd viselkedésére utalt inkabb, mint
kognitiv jellegzetességeire. A kérdodivet reliabilitds vizsgalatnak vetettiink ala

(Cronbach o= 0,77), mely szerint a bels6 konzisztencia megfelelének bizonyult.

A kérdbiv belsé szerkezetének feltarasara faktoranalizist végeztink (KMO=0,731;
v*(210)= 1055,6 p< 0,001), eredményiil hét faktort kaptunk, amelyek a varianciak

58,12%-4t magyardzzak.(4. szdmui tablizat)

Initial Eigenvalues
Faktor Total Varinacia %-a Kumulativ %

1 3,947 18,797 18,797
2 2,388 11,374 30,170
3 1,304 6,209 36,380
4 1,247 5,938 42,318
5 1,211 5,767 48,085
6 1,097 5,222 53,307
7 1,010 4,811 58,119
8 ,984 4,687 62,806
9 ,888 4,228 67,033

100,000

4. szamu tablazat. A Kockazatészlelés és dontés kérdoiv faktorai.
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A tételek kommunalitas értékeinek figyelembe vételével (2. szamu melléklet) az alabbi
modositasokat végeztik el:
1. A 9. tételt eltavolitottuk, ezzel 7 faktor keletkezett (KMO=0,734; x*(190)=
1022,99 p< 0,001), amelyek a varianciak 60,01%-at magyarazzak. (3. szdmu
melléklet)

2. A 21. tétel eltavolitottuk, ezzel 6 faktor keletkezett (KMO=0,726; x*(171)=
978,72 p< 0,001), amelyek a varianciak 56, 82%-at magyarazzak. (4. szamui
melléklet)

3. A 19. tételt eltavolirottuk, ezzel 5 faktor keletkezett (KMO=0,724; x*(153)=
923,537 p< 0,001), amelyek a variancidk 53,01 %-dt magyarazzak. A tovabbi
elemzéshez a kérdoivnek az igy kialakult modositasat hasznaltuk. (5.szamu

tablazat és 6. szamu tablazat)

Initial Eigenvalues
Faktor Total Variancia %-a Kumulativ %
1 3,643 20,241 20,241
2 2,355 13,085 33,326
3 1,250 6,944 40,269
4 1,204 6,691 46,960
5 1,105 6,136 53,097
6 ,994 5,523 58,620
7 ,894 4,967 63,587
8 ,884 4,911 68,498

5. szamu tablazat. A Kockazatészlelés és dontés kérd6iv faktorai a modositas utan.
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A rotalt faktor-matrix (6.szamu tabldzat) alapjan a lathatjuk a tételek faktorokba
rendez0dését.

Faktorok
Tételek 1 2 3 4 5
V1 ,438 ,268
V_2 578 244
V_3 ,355 ,357 275
V_4 ,296 ,558
V_5 ,430 233
V_6 ,480
Vv 7 ,510 ,396
V_8 ,398 224
V_10 ,235 ,290
V_11 530
V_12 443 373
V_13 622
V_14 754
V_15 ,240 ,627
V_16 ,362 ,209 276
V_17 653
V_18 575 235
V_20 ,235 ,398

6. szamu tabldzat. Rotalt faktormatrix, Kockazatészlelés és dontés kérddiv. (A kérddiv tételei az
1. szamu melléklet: Kutatasi Kérdéivek, Kérdéiv V.-ben talalhatdak meg.)

A fenti faktorok kialakitasa utan azok belsd konzisztenciajat ellendriztiik, és a 7. szamu

tablazatban mutatjuk be a kapott értékeket.

Tételek Cronbach a N M SD
1. faktor 1,2,5,6,7,12,16 0,70 274 21,35 4,32
2. faktor 8,17,18 0,57 273 7,97 2,14
3. faktor 34,11, 13 0,62 273 12,68 2,74
4. faktor 10,14,15,18 0,62 275 12,14 2,81
5. faktor 4 - - - -

7. szamu tablazat. Kockazatészlelés és dontés kérdoiv alskalai, és statisztikai mutatoi.
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A faktorokra kapott tobbségében alacsony Cronbach o értékek miatt a faktorok koziil
egyet, az 1. szamu faktort emeltiik ki, és azzal folytatjuk a munkankat. A tételek
tartalma alapjan a faktort Cselekvésorientdlt problémamegoldds faktornak neveztiik el.
A faktor tételei:

1. Az idésebbek egy probléma megoldasa soran jobban tdmaszkodnak a megérzéseikre és

gyakrabban hasznalnak becslésszerti itéleteket, mint a fiatalok.

2. Az idOsebbek kevesebb informdacio alapjan is magabiztosabb dontéseket hoznak, mint

a fiatalok.

5. Az id6sebbek magabiztosabbak itéleteikben.

6. Az idésebbek hamarabb Zoznak dontéseket, mint a fiatalok.

7. Az idOésebbek hamarabb hozzdakezdenek a problémak megoldasahoz

12. Az id6sebb emberek tobb alternativa koziil hamar kivalasztanak egyet.

16. Az id6sebbek tobbszor hasznalnak eldontendd (igen-nem) kérdéseket az

ismeretszerzés soran.

A Cselekvésorientalt problémamegoldas skalara normalitasvizsgalatot végeztik. A
Kolmogorov-Smirnov proba szerint a skala (D(274)=0,072, p<0,01) szignifikdnsan
eltért a normal eloszlastol, ezért a tovabbiakban nem parametrikus modszerekkel

dolgoztunk vele.

Mann-Whitney proba alkalmazasaval kimutathaté, hogy a dogmatikusok (Me=21)
szignifikansan kiilonbéznek a nem dogmatikusoktol (Me=20) a Cselekvésorientalt
problémamegoldas skalan (U= 1930,5, Z=-4,899 p<0,001). A dogmatikusoknak a

kutatasi eredménnyel nagyobb 0sszhangban van a vélekedésiik.

Linearis korrelacidval kozepes erdsségli egyiittjarast talaltunk az ASO érték és a
Cselekvésorientalt problémamegoldas faktor kozott. E szerint minél pozitivabban fordul
valaki az 1ddsebb munkatarsai fel¢, annal inkabb tartja jellemzonek az iddsek
problémamegoldasi képességére a cselekvésorientaciot (r=0,27, p<0,000). Ez a

képesség az életkor elorehaladtaval csak gyenge egyiittjarast mutat (r=0,14, p<0,05).
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7.6. A szervezeti pozicio és az id6s6d6 munkavallal6kkal kapcsolatos
sztereotipiak osszefiiggései

Végezetiil elemzéseink kiterjedtek a szervezetben elfoglalt pozicid (vezeto,
beosztott) s a sztereotipiak hasznalatara vonatkoz6 0sszefiiggések feltarasara is.
A vizsgilatban 29 f6 vezetd vett részt, Eletkoruk 26 és 54 év kozotti (M=33,2,
SD=6,22), tilnyom¢ tobbségiik, 89%-uk, a 40 év alatti korosztalybol tevodik ossze.
A vezetdk kozel egyenlden oszlanak meg iskolai végzettségiik tekintetében, kozépfoku
végzettséggel 13 £6, felsdfoku végzettséggel 15 £6 rendelkezik. Erdekes jelenség, hogy
mig a beosztottak kozott a zart gondolkodasuak aranya 33%, ehhez képest a vezetdi

csoportban aranyuk lényegesen kisebb, minddssze 18%.

Elemzéseinkhez Mann-Whitney probat alkalmaztunk (5. szdmu melléklet), és arra az
eredményre jutottunk, hogy a valtozok nagy része (Erzelmi stabilitds, Lojalités,
Dogmatizmus, Cselekvésorientalt problémamegoldas) nem mutatott szignifikans
kiilonbséget a szervezetben betdltétt pozicid szempontjabdl, tehat a vezetdi vagy
beosztotti szereppel nem mutatnak Osszefiiggést ezek a valtozok. Azaz a vezetk
vélekedései, viszonyuldsa az iddsebbekhez nem tér el jelentds mértékben a

beosztottakétol.

Két valtozd esetén viszont tendenciaszerii, egymasnak ellentmondd Osszefiiggést

talaltunk:

A Fejlodoképesség vonatkozasaban a vezetOk (Me=104) és beosztottak (Me=132)
kozott eltérés van: a vezetdk tendenciaszeriien kedvezotlenebbiil itélik meg az idésebb

munkatarsak fejlodoképességét (U=2581, Z=-1,954, 0,05<p<0,1).

Az ASO értékben is tendenciaszerti kiilonbséget talaltunk a vezetOk és beosztottak
kozott. A vezetk (Me=138) az életkornak nagyobb szerepet tulajdonitanak, mint a
beosztottak (Me=112) (U=2184, Z=-1,951, 0,05<p<0,1).
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8. Megbeszélés

8.1. Az életkori sztereotipiak tartalma

A magyar munkavallalok korében az id6ésodé munkavallalokkal kapcsolatban
végzett kutatdsunk az attitidok harom Iényeges szempontjat azonositotta. Az 1d6s6do
munkavallaloknak a  fejlodoképessége, érzelmi  kiegyensulyozottsiga és a
munkaszervezethez valo elkdtelezodése bizonyultak a megitélés fontos szempontjainak.
Kutatasunkban alkalmazott kérdéivben ezen szempontokat harom faktor azonositotta a

Fejlodéképesség, az Erzelmi stabilitas és a szervezeti Lojalitas faktorok.

A Fejldodoképesség faktor olyan jellemzoket tartalmaz, mint a rugalmas, terhelhetd,
Otletes, képes Osszpontositani, hatékony, ambiciézus, nyitott, tanulékony, dinamikus,
sz¢éles latokort.

Az Erzelmi stabilitis faktor a kiegyensilyozott, tiirelmes, csoportban hatékony,
megbizhato tartalmakkal jellemezhetd.

A Lojalitdas faktorba pedig olyan tartalmak keriiltek, mint az elkételezett, szabalykoveto,
feleldsségteljes.

A faktorok a munkavallalas szempontjabol fontos, jol értelmezhetd dimenzidkat

mérnek.

A faktorok tartalmukban nagy atfedést mutatnak a Big Five megkdzelitések (Costa -
McCrae, 1995) harom faktoraval, az energia vagy extraverzio, az érzelmi stabilitas vagy
neuroticitas, ¢és a lelkiismeretess€ég vagy munka faktorokkal. Ennek alapjan
feltételezhetjiik, hogy az id6sebb munkavallalok munkakdrnyezetben torténd megitélése

nagyban hasonlit a vonasalapt személyiségdimenziok szerinti megitéléshez.
Lényegében azt latjuk, hogy az idésebb munkavallalok megitélése harom altalanos
személyiségdimenzid mentén torténik, és elemzésiink szerint a baratsagossag ¢és

nyitottsag nem jelenik meg fontos dimenzidként.

Az altalunk kapott harom faktorok korabbi kutatasok eredményeivel is 6sszevethetd.
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A Rosen és Jerdee (1976b) altal az id6s munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések
jellegzetességeinek feltarasara alkalmazott attitidkérdéiv négy faktort azonositott. A
szerzOparos a kovetkezO megnevezésekkel ¢€s tartalommal szamolt be ezekrdl a
faktorokrol: Teljesitéképesség (produktivitas, kreativitds, hatékonysag), Fejlodési
potencial (tanulasi képesség, rugalmassag, teljesitményvagy), Stabilitas (koriiltekintd/
gondos, fiiggd, kiegyensulyozott/megallapodott), Interperszondlis készségek (figyel
masok érzéseire, hatékony a csoporthelyzetekben). Eredményeink szerint a magyar
mintan a TeljesitOképesség és a Fejlodési potencidl nem valik élesen kiilon, ezek
tartalma a Fejlodoképesség faktorban fejezddik ki. A Stabilitas skala tartalmaban szinte
megegyezik az altalunk kapott Erzelmi stabilitas faktorral. Ezzel szemben gy tiinik, az
Interperszonalis készségek nem fontosak az 1d6s6dé munkavéllalok megitélésében
illetve nem annyira lényegesek, hogy kiilon faktorban jelenjenek meg (az Erzelmi
stabilitas faktorban taladlunk réd tételt). Viszont a szervezet iranti lojalitds a magyar

mintan sokkal kifejezettebb mutatoja a munkavallalokrol valéd vélekedésnek.

A Warr és Pennigton (1983, in Warr 1993) altal elkiilonitett két 1ényeges faktor - a
munka altalanos hatékonysaga (megbizhato, lelkiismeretes, keményen dolgozik, lojalis
stb.) és az alkalmazkodo képesség (0j gondolatok, valtozasokhoz vald alkalmazkodas,
gyorsan tanul, képzés érdekli) — szintén visszakdszonni latszik a hazai mintan kapott
eredményekben. Az Erzelmi stabilitas és Lojalitis az els§ faktornak, azaz a munka
altalanos hatékonysaganak, mig a fejlédéképesség az alkalmazkodo képesség faktornak

feleltethet6 meg.

8.2. Hipotézisek vizsgalata

1. Hipotézis. A fiatal és az idosebb munkavallalok eltéro modon vélekednek az iddosebb

munkavallalokrol. A fiatalabbak kedvezotlenebbiil itélik meg az idésebbeket.

Az els6 hipotézisben megfogalmazott feltételezésiink igazolodott, az idésebb és
a fiatalabb munkavallalok szignifikansan eltéré modon vélekednek az id6sebbekrol. Az
altalunk azonositott mindharom dimenziéban — Fejlédéképesség, Erzelmi stabilitas,

Lojalitas- a 40 év alattiak kedvezdtlenebbiil itélték meg az idsebbeket, tehat kevéshé
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fejlodoképesnek, érzelmileg kiegyensulyozatlanabbnak és a szervezethez kevésbé

lojalisnak tartjak oket.

2. Hipotézis. Az életkor elbérehaladtdval az idosebb munkavdllalokkal kapcsolatos

vélekedések pozitivabb tartalmakkal téltédnek meg a fiatalokhoz képest.

A masodik hipotézisben az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések
valtozasat fogalmaztuk meg az életkor ndvekedésével. Ez a hipotézisiink is igazolodott,
mert eredményeink bizonyitjdk, hogy az id6sebb munkavéllalok iranti attitiidék az

életkor elorehaladtaval pozitivabb tartalmakkal t6ltddnek meg.

3. Hipotézis. A nyilt és zart gondolkodasu személyek idosodo munkavallaloval
kapcsolatos vélekedései kozott kiilonbséget varunk, és azt feltételezziik, hogy a zart
gondolkoddsu személyek az életkori jellemzbkre érzékenyebbek a nyilt gondolkodasi

személyeknél, azaz az életkort fontos kategorizdcios markerként alkalmazzak.
és

3/a. Hipotézis. Ha a 3. fo hipotézis beigazolodik, akkor azt is vizsgadlni kivanjuk, hogy
zart gondolkodas esetén az idésebb munkavallalok iranti attitiidok inkabb pozitiv vagy

inkabb negativ tartalmakkal toltédnek-e fel.

A harmadik hipotézis a kognitiv stilus és a személypercepcid Osszefiiggéseire

vonatkozott.

Kezdeti eredményeink szerint tendenciaszerii kapcsolatot talaltunk a zart gondolkodas
¢s az ¢letkornak a személypercepcioban betdltott szerepe kozott. Ezért eldszor azt az
ovatos megallapitést tettiik, hogy az idésebb munkavallalokrdl alkotott véleményben a
zart gondolkodastak az életkornak nagy szerepet tulajdonitanak. Az Osszefliggést
alaposabb elemzés ald vetettiik és nem taldltunk sem szignifikans, sem tendenciaszerii
Osszefiiggést a nyilt és zart gondolkodads ¢és a személypercepcioban az életkornak

tulajdonitott jelentdség kozott. Tehat megallapithatjuk, hogy az életkor nem jatszik
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fontosabb szerepet a zart gondolkoddsuak személypercepcidjaban, mint a nyilt

gondolkodéasuakéban.

Ugyanakkor vizsgalati eredményeink szerint a zart gondolkodasu személyek
Osszességében kedvezObben vélekednek az idésebb munkavallalokrol. Mig a lojalitas
vonatkozasdban mérsékelt, a fejlodéképesség és az érzelmi stabilitds vonatkozasaban
viszont erdteljesen pozitiv a vélekedésiik a nyilt gondolkodéastak véleményéhez képest.
S6t adataink azt a megallapitast is alatdmasztjak, hogy minél zartabb gondolkodasu a

személy, annal kedvezdbben viszonyul az idésebb munkavallalokhoz.

4. Hipotézis. Az idosekkel kapcsolatos vélekedésében megjelennek az idos korral egyiitt
Jjaro kognitiv valtozadsok jellegzetességei, azaz sztereotipidk tartalmdban tetten érhetiink
az itéletalkotisra és a dontéselokészité folyamatokra vonatkozo konstruktumokat.
Elozetes varakozdasunk szerint ezen konstruktumok fontos jellegzetessége a

cselekvesorientacio.

A negyedik hipotézis - amely arra vonatkozott, hogy az 1d6s6do
munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipidk tartalmaban megjelennek a kognitiv
valtozasok jellegzetességei - csak részben igazolodott be. ElGzetesen azzal a
feltételezéssel éltlink, hogy a cselekvésorientacio, amely tobb helyiitt is bizonyitottan az

1dosek dontéseinek jellegzetessége, majd a laikusok vélekedésében is tetten érhetd lesz.

A kérddiv a gondolkodas jellegzetes konstruktumaira - mint az itéletalkotds és
szemléleti realizmus, az 0j informacio gytijtése és kezelése, illetve az idOperspektivikus
kockazatészlelés — vonatkozo megallapitasokat tartalmazott. A megallapitasokra kapott
valaszok faktoranalizise alapjdn a laikusok vélekedéseiben nem talaltuk a fenti
konstruktumok 1étezését bizonyitottnak. Egyetlen megfeleld konzisztenciaval
rendelkezo faktort sikeriilt azonositanunk, amelyet tartalma alapjan Cselekvésorientalt

problémamegoldas faktornak neveztiink el.

Ez a faktor bizonyitja, hogy az iddsebbek gondolkodasdnak problémafokusza és
cselekvésorientalt jellemzdi a laikusok szamara is szembetlindek, igy a vélekedésiikben
megjelennek, mint az 6regkori bolcsesség elofutaral, ezt ugy értelmezhetjiik, hogy a

laikusok gondolkodasaban az iddsebbek tettre kész munkamodja hangsulyos
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jellegzetességként érhetd tetten. Altalanossagban megfogalmazhatjuk, hogy az emberek
az informaciofeldolgozds és dontéseldkészités folyamatairdl nem rendelkeznek jol
koriilhatarolhato, preciz fogalmi kerettel, ugyanakkor az idésebbek vonatkozasaban a
cselekvésorientacid  jellegzetességeinek  megragaddsara  képesek, és  ezért
vélekedéseikben, mint az iddsebbek gondolkodasanak jellegzetes konstruktumait

azonosithatjuk.
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9. Kovetkeztetések és Kitekintés

9.1. Kovetkeztetések

Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések jellegzetességeinek
feltarasat célzo kutatdsunk abbol az ellentmondasboél indult ki, hogy az iddsekrdl valo
vélekedések és tényleges munkateljesitményiik nincs Osszhangban. Az életkor és a
munkateljesitmény Osszefliggéseinek objektiv feltarasat bemutatd kutatasok a kapcsolat
mérsékelt jelentdségérdl szamolnak be, ugyanakkor az idésebb munkavallalok
vonatkozdsdban €16 sztereotipidk megfeleld teljesitményliket, végsdé soron

alkalmazhatdésagukat kérddjelezik meg.

Az éltalunk végzett kutatds az 1d6s6dé munkavallalokkal kapcsolatosan a magyar
munkaerdpiacon megjelend sztereotipidk és hasznélatukra vonatkozé jellegzetességek

feltarasara iranyult.

Az 1d6s6d0 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiakutatasok —eltérd
eredményekrdl szamoltak be. Rosen és Jerdee, (1976a) altal végzett sztereotipiakutatas
a teljesitoképesség és fejlodoképesség deficitjét, Slotterback és Saarnio (1996) a fizikai
képességek csokkenését, Warr, (1993) az alkalmazkodo képesség csokkenését, Rosen és
Jerdee (1976b) a kreativitas deficitjét, a valtozasnak valo ellenallast, Daxkobler (2005) a
hatékonysag, a teljesitményorientaltsag €s a produktivitas csokkenését emelte ki az
idosebbekkel kapcsolatos vélekedésekben. Ugyanakkor az idésebb munkavallalok
munkateljesitményére vonatkoz6 vélekedések pozitiv jellemzdket is tartalmaznak:
Rosen ¢és Jerdee, (1976a) altal végzett sztereotipiakutatisaban a stabilitas, Warr és
Penningtonnal (1983, in Warr 1993) a munka altalanos hatékonysaga: megbizhatd,
lelkiismeretes, lojalis; Munnel és munkatarsainal (2006) a tapasztalat, szakmai ismeret,
kapcsolattartas az tigyfelekkel, melyért Ng és Feldman (2008) a munkafeladaton

tulmutaté szervezeti viselkedést (pl. motivacio, lojalitas) teszik felelgssé.

A hazai munkaerdpiacon iS igazoltadk az idésekkel szembeni sztereotipidk létezését.

Daxkobler (2005) vizsgalata specialisan a HR szakemberekre korlatozodott, de ezen a
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vizsgalaton kiviil szélesebb munkavallal6i kor megszolitasat célzo sztereotipia-kutatasra
ebben a témaban eddig nem keriilt sor. Ugyanakkor a hazai munkaerdpiaci
tapasztalatok, miszerint az idésebbek foglalkoztatasa terén érezhetd diszkriminacié van

jelen, siirgette a téma alaposabb megismerését.

Vizsgalatunk altal is sikeriilt kimutatni, hogy léteznek az id6sebb munkavallalok
megitélésével kapcsolatban sztereotipiak a hazai munkavallalok korében, sét azoknak
harom jelentés dimenzidjat azonositottuk: a Fejlddéképességet, az Erzelmi stabilitast és
a Lojalitast, amelyek tartalmukban az életkor, az iskolai végzettség, és a nem alapjan a

valaszaddi csoportok kiilonbozoségeit mutatjak.

A fiatalabbak kedvezo6tlenebbiil itélik meg az id6sebbeket mind a harom faktorban, azaz
kevésbé fejlodoképesnek, érzelmileg instabilnak és kevésbé lojalisnak tartjak Oket. Az
¢letkor eldrehaladtaval, minthogy az életkori kategdria dinamikus kategdrianak
tekinthetd (Woolf, 1998), ezen vélekedések valtoznak, azaz az életkor novekedésével
egyre kedvezObb az id6sodé munkavallalok megitélése. A vélekedéseknek ezt a
jellegzetességét a tarsas kategorizacidval (sajat csoport-kiilsé csoport) magyaraztuk.
Minél tavolabb van ¢letkordban a személy a 45 éves kortol, annal kedvezotlenebb az
1désebbek megitélése, és minél inkdbb megkozeliti vagy meghaladja ezt az életkort,
annal pozitivabban vélekedik roluk. Tehat a szocidlis kategorizacid elmélete szerint az
¢letkor, mint kategorizaldé tényezd eredményezi, hogy a sajat csoport megitélése

pozitivabb, mint a kiils6 csoporté.

Az iskolai végzettség és a sztereotipidk tartalmi Osszefiiggései alapjan, eldzetes
elvarasainkkal szemben, Kirchner és munkatarsai eredményeihez (1952) hasonloan, azt
a megallapitast tehetjiik, hogy az iskolai végzettség 0sszefiiggésben van a sztereotipiak
tartalmaval. A felséfoku iskolai végzettséggel rendelkezdk az idésebb munkavallaldkat
jelentds mértékben kedvezdtlenebbiil itélik meg a fejldddképesség vonatkozasaban.
Azaz munkahelyi kornyezetben megvan annak a veszélye, hogy a fels6 foku
végzettségliek, akik sokszor vezetdi pozicioban is vannak a szervezetben, a
munkavallalot pusztdn iddsebb ¢életkora alapjan kedvezétlenil itélik meg, ¢és a
fejloddképességérdl €16 negativ sztereotipidknak megfeleléen nem adjdk meg a fejlodés
lehet6ségét a szamukra, nem képzik illetve fejlesztik 6ket, amely Onbeteljesitd

joslatként eredményezi lemaradasukat a fiatalabbakhoz képest.
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Az életkor, mint kategorizacios tényezé mellett arra is meggy6z06 bizonyitékot talaltunk,
hogy a nemi hovatartozas is hatassal van az attitidok tartalmara. A néknek pozitivabbak
az attitidjeik az iddésebbekkel kapcsolatban, mindharom faktorban kedvezdébben
vélekednek az 1d6s6d6é munkavallalokrol, mint a férfiak. A nék kedvezobb vélekedése
feltételezéslink szerint annak a kdvetkezménye lehet, hogy a nék a munkavallalasaban,
elsGsorban életszerepeik és a 1étez0 nemi sztereotipiak miatt (Nguyen, 2001),
gyakrabban élnek meg diszkriminaciot, ami érzékenyebbé teszi 6ket mas munkavallald

csoportok esetleges nehézségei irant.

A munkateljesitménynek a realis vagy objektiv megitélését egyéni €s szervezeti

tényezOk illetve érdekek is gatolhatjak.

A fiatal és idésebb munkavallalok teljesitménye kozti kiilonbség Feldman (2007)
szerint szubjektiv tényezOk eredménye, azaz észlelt kiilonbségrdl beszélhetiink. Ennek
hatterében a munkateljesitmény megitélésének modja all. A szervezetekben a
teljesitmény megitélésére a teljesitményértékelés folyamataban keriil sor. Ez a
tevékenység, kiilonosen a szellemi illetve vezetdi munkakdrokben a munkatars €s
vezetdje interperszondlis kapcsolatdba agyazodik, €s mint ilyen szamos ponton
szubjektivitasra adhat lehetdséget, teret engedve az értékeldé személy sztereotipidinak

érvényesiilése szamara.

Ennek a jelenségnek a vizsgalatara a kutatdsunkban is kisérletet tettlink. Megvizsgaltuk
a vezetdi pozicidoban 1évo személyek vélekedéseinek jellegzetességeit, mert 6k vannak
abban a szervezeti helyzetben, hogy emberi eréforras kérdésekben (pl. kivalasztas,
értékelés, fejlesztés) dontést hozzanak. Eredményeink alapjan azt mondhatjuk, hogy a
vezetok vélekedése az 1dosebb munkavallalok kapcsan nem tér el jelentdsen a
beosztottakétol. Bar tendencidra utald Osszefiiggést talaltunk arra, hogy a vezetdk a
fejlodoképesség vonatkozasaban kedvezdtlenebbiil itélik meg az idésebbeket, de ez
eredményeink ismeretében elsdsorban a vezetOk 40 ¢év alatti életkoranak illetve az
atlagosabbnal magasabb iskolai végzettségének koOszonheté (ott szignifikans

eredményeket talaltunk), mint pusztan a vezet6i helyzetnek.
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A szervezeti pozicid vonatkozasaban kissé ellentmond6 eredményeink az idésekkel
kapcsolatos  szervezeti dontések soktényezds Osszefiiggéseit tamasztjak ala.
Mindenesetre eredményeink abban az értelemben biztatoak az iddsek munkaerdpiaci
helyzete szempontjabol, hogy nem egyértelmiien kedvezotlen a vezetok allaspontja az

1ddsebb alkalmazottakrol.

Az idésekkel kapcsolatos kognitiv konstruktumok jellegzetességeinek pontosabb
megismerése érdekében kisérletet tettiink az Oregkori bolcsességrdl - az oOregkori
itéletalkotasrol és a dontéselokészité folyamatokrol — vald vélekedések feltarasara.
Vizsgalatunkat azzal a szandékkal végeztiik, hogy az id6sekrél valé gondolkodasban
kimutassuk olyan szervezddések, konstruktumok létezését, amelyek az idGsebbek
kognitiv képességeire, konkrétan az itéletalkotasaik és dontéselOkészité folyamataik
jellegzetességeire vonatkoznak. Ezen a teriileten arra az eredményre jutottunk, hogy a
laikusok vélekedésében megjelennek az iddskori bdlcsességre utald elemek, kifejezetten
a cselekvésorientaciora kaptunk egyértelmii bizonyitékot. Tehat elmondhatjuk, hogy az
1ddsekrdl az emberekben olyan kép ¢él, amely szerint gyorsabban és magabiztosabban
képesek informaciohianyos helyzetben dontéseket hozni. Ugyanakkor azt is allithatjuk,
hogy a dontéseldkeészité folyamatok jellegzetességei kevésbé tekinthetdok ol
koriilhatarolhatd  konstruktumoknak a  laikusok  gondolkoddsaban  illetve

véleményalkotasaban.

A kutatdsunk egy kovetkezd célja volt a személyiségjellemzdknek, ezen beliil is
a kognitiv stilusnak az 1d6s6d6 munkavallalokrol vald vélekedés kialakitasdban jatszott
szerepének feltarasa. Az életkori sztereotipiak hasznalataban individualis kiillonbségeket
feltételeztiink, amelyek hatterében tehat a nyilt és zart gondolkodést tettiikk vizsgalat

targyava.

A nyilt gondolkodas egyiitt jar a pozitiv onképpel, onbizalommal és az autondmia
magasabb fokaval, és a személy elsOsorban a sajat tapasztalataira timaszkodva ismeri
meg a vilagot, ezzel szemben a zart gondolkodast személy lényegében nélkiilozi az
Ontudatot és a pozitiv vildgszemléletet, hajlamos masok nézeteinek atvételére ¢és
kovetésére, és a masoktol atvett nézetek sziir6jén keresztiil szerez tapasztalatokat a

vilagrol (Ehrlich, 1978, in Hunyady, 2005). Tehat a nyilt és zart gondolkodas kozti
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lényeges eltérés abbdl szarmazik, hogy a személy milyen mértékben hagyatkozik sajat
tapasztalataira, illetve veszi at masok nézeteit. Kérdésfeltevéslink arra vonatkozott,
hogy a megfigyeld kognitiv stilusa, azaz gondolkodasanak zartsaga illetve nyitottsaga
(Rokeach — Restle, 1980) 0Osszefliggésbe hozhato-e az idésebb munkavallalokra

vonatkoz6 sztereotipidk jellegzetes tartalmaval.

Eredményeink szerint a zart gondolkodas az iddsebb munkavallalokkal kapcsolatban
pozitivabb attitidok megjelenésével jar egyiitt, de a személyészlelésben az életkor
alapjan kimutatott kiilonbségek a kognitiv stilussal dnmagaban nem magyarazhatok.
Tovabba a =zart gondolkodasuak az idésebb munkavallalokkal kapcsolatban
pozitivabban vélekednek. Feltételezésiink szerint ennek kétféle magyarazata is lehet. A
tarsas megkiilonboztetés elmélet alapjan ez az Osszefiiggés ugy magyarazhatod, hogy az
idésebbeket a zart gondolkodéstak hozzdjuk hasonldéan zart gondolkodastinak
feltételezik, és ezaltal hozzajuk kozelebb allonak (sajat csoport) tartjak, azaz kedvezden
vélekednek roluk. Ezen feltételezésiink igazolasa ujabb kutatds kiindulopontjaul
szolgalhat.  Ugyanakkor ezen eredményiink a  dogmatikusokra jellemzo
tekintélytisztelettel is indokolhatd: a zart gondolkodast személyek az iddsekkel
szemben elnézébbek, azaz dket kedvezdbben itélik meg, mint a fiatalabb személyeket.
Bar ezen feltételezésiink elméletben indokolt, ennek ellentmondani latszik, hogy az
életkor eldrehaladtaval pozitivabb az iddsebbek megitélése, mig a dogmatizmus nem

mutat 0sszefliggést az ¢életkorral.

Sot a fenti okfejtés szerint azt is feltételezhetjiik, hogy az id6sebbek kockazatvallalasara
¢és dontési jellemzbire vonatkozo vélekedések kapcsan kapott eredményeink, miszerint a
zart gondolkodadsuak esetén hangsulyos az a vélekedés, hogy az iddsebbeknek
erdteljesebb a cselekvésorientacidjuk, azaz magabiztosabban és gyorsabban dontenek,
elsésorban a pozitiv sztereotipidk kovetkezménye, €s nem az iddsebbek kognitiv

képességeinek realis megitélésébol szarmazik.
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9.2. Kitekintés

A kutatasunk kitekintésében az eredményeink munkaerdpiaci kapcsolatira és

kovetkezményeire szeretnénk utalni.

Az ¢letkori sztereotipiak, és ezen beliil az idésebb munkavallalok kapcsan
megjelend sztereotipidk hatassal vannak az iddsebbek elhelyezkedési és munkahely-

megtartasi esélyeire.

Eddigi kutatasi eredményeket felhasznalva az elméleti részben sszefoglaltunk a
sztereotipidk tartalmi, szituativ és szervezeti fokuszi megkdzelitéseit, amelyek altal
érzékelhetévé valt az idésebb munkavallalokkal kapcsolatos személyi dontések igen
komplex kérdéskore, és nehéz tettenérhetdsége illetve befolyasolhatosaga.

Ugyanakkor arra is részletesen kitértiink, hogy a sztereotipidk irdnyitotta vélekedésekre
az iddsebbek kognitiv valtozasi folyamatai nem adnak kell6 indokot. Szamos kutatési

eredmeény szerint a munkateljesitmény nem mutat romlast az életkor elorehaladtaval.

Bar a kutatasnak a kiindulasi pontja gyakorlati jellegli volt, az azonositott problémat
pszichologiai gyokere mentén igyekeztiink megragadni. Az életkori sztereotipidkat
vizsgaltuk tartalmuk ¢és munkahelyi koriilmények kozott is relevans hasznalatuk
vonatkozéasadban. Eredményeink szerint kijelenthetjiik, hogy a hazai munkaerdpiacon az
1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatban 1éteznek sztereotipiak, azok tartalma az életkor,

iskolai végzettség nemi hovatartozas szempontjabol eltéréseket mutat.

A jelen kutatds, mint az i1désebb munkavallalok munkaerdpiaci helyzetével
kapcsolatos alkalmazott pszicholdgiai kutatdssorozat kiinduldsi pontja, nem titkolt
szandéka szerint olyan pszichologiai relevancidk megfogalmazasat és azoknak a
gyakorlati életre torténé atiiltetését is szeretné elérni, amelyek kedvezben
befolyasolhatjdk az idésebbek esélyeit, a negativ sztereotipidk és hiedelmek felszinre
hozasa ¢s tudatositasa altal, st felvazolva ennek egyéni, tarsadalmi és szervezeti
kovetkezményeit is, végsé soron pedig csokkentve a diszkrimindcid6 megjelenési

gyakorisagat.
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Az éaltalunk vizsgalt teriilet a munka vildgdban elsdsorban a személyzeti
dontések folyamataba agyazottan jelenik meg. Az emberi eréforras menedzsment
teriiletei, a munkaerdkivalasztas, a teljesitményértékelés, a képzés és fejlesztés, illetve
az elémenetel, ma mar hangsulyos tevékenységei a szervezeteknek. Hangsulyosak, mert
a szervezetek felismerték, hogy piaci versenyelOnyiik szarmazik abbol, ha a ,,legjobb”
munkatarsakat talaljak meg és hosszu tavon alkalmazni tudjak dket. Ugyanakkor ,,az
ember, mint eréforras” szemlélet felismerése és alkalmazéasa 1) keleti megkdzelités,
viszonylag friss az alkalmazott tudomanyteriiletek k6zott. A szakemberek felismerve a
szervezetekben megjelend pszichologiai ezen beliil szocialpszichologiai jelenségeket, a
szemlélet szerint abban érdekeltek, hogy a munkatevékenység soran az egyéni és a

szervezeti érdekek egyiittes €és kolcsonos érvényesiilése valosulhasson meg.

A szakemberek a HR folyamatokban egyre inkabb igyekeznek olyan
modszereket illetve eszkozoket alkalmazni, amelyek a szubjektivitast, azaz a személyes
elfogultsag lehetdségét csokkentik. Ezeknek az eszkozoknek és modszereknek a
jelentds része pszichologiai megalapozottsagh (alkalmassag vizsgalatok — tesztek,
munkaproba, AC/DC), fejlesztésiik és hasznalatuk viszont jelentds mértéki
elkotelezettséget kivan a szervezet részérdl (1d6, szakember, anyagi). Ez sok hazai, de
nemzetkozi véllalat szdmdra is visszatartdo erdt jelent. A szervezetekben megjelend
modszerek ¢és eljarasok, a vezetdi stilus, a szervezeti kultira szamos tovabbi
szervezetpszichologia kovetkezményt is maga utan von, mint példaul a szervezeti
méltanyossdg ¢és igazsagossag, az elégedettség €s elkotelezettség, amelyek erdteljes
hatast gyakorolhatnak a munkahelyi mentalhigiénére, a fluktudciora és végsd soron a

teljesitményre és szervezeti eredményességre.

Az Eurdpai Unid elkotelezettsége az esélyegyenloség irant, a hazai
foglalkoztatas jogi szabalyozasaban is tetten érhetd. A diszkriminacid, a hatranyos
megkiilonboztetés visszaszoritasa fontos elv, amely az objektivitds novelésének
iranydba kényszeriti a munkaltatokat: azaz bizonyithatéoan objektiv moddon kell
megitélni az egyéni felkésziiltséget illetve a teljesitményt (pl. Esélyegyenldségi torvény,
Munka torvénykonyve). A jogi szabalyozas ezen a teriileten onmagaban nem hoz
eredményt, a nyilt diszkriminaciot csokkentheti ugyan, de a hozzaallast nem valtoztatja
meg alapvetden. Az eldirdsoknak valé minimalis megfelelés és a munkavallalok

vonatkozasadban a megalapozott, feleldsségteljes vezetéi dontés kozott nagy kiilonbség
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van. A véltozast ezen a téren elsOsorban a tuddson, informdacion, az Osszefliggések

megismerésén illetve a személyes megtapasztaldson alapuld szemléletformalds hozhatja

A sztereotipidk, bar 1étezd és hasznalt kategorizacios folyamatok eredményei,
mégis szlikséges hangsulyoznunk kozel sem objektiv jellegliket. Hasznalatuk
kovetkezménye a diszkriminacid, amely az idésebbek munkaerdpiaci, elhelyezkedési
es¢lyeit rontja, veszélye abban all, hogy nincs tekintettel individualis kiilonbségekre,
illetve nem teszi lehetévé a képességek, tudas, hozzaértés bizonyitasat. Esetiinkben
csupan ¢letkori kategoria alapjan lehetetleniti el a munkavallalast, tekintet nélkiil mas

tényezdkre.

A beavatkozas szempontjabol az elsd és egyben az egyik legfontosabb 1épés, ha ezeket
a sztereotipiakat illetve a kovetkezményeiket felszinre hozzuk, tudatositjuk, soét

szakemberként eszkozoket adunk szerepiik mérsékléséhez.

Fontos hangstlyozni azt is, hogy az iddsebbek kedvezdtlen megitélésének
kovetkezményei nem egyoldaliak, azaz nem csak a munkavallalokat érinti hatranyosan,
hanem a munkaszervezetek érdekeit sem szolgaljak. Ezért a szervezetekben a
sokszinliségi és esélyegyenldségi politikak kialakitdsa és gyakorlasa mellett a
munkavallalok individualis jellegzetességeinek hangstlyozasa is fontos, azaz minden
esetben a személyiségtulajdonsagaiknak, képességeiknek, tapasztalataiknak, egyéni
ambicidiknak figyelembe vételével sziikséges a kivalasztasi, képzési, fejlesztési,
eloreléptetési, azaz szervezeti dontéseket meghozni. Végsé soron igy segithetd eld az
egyéni, a tarsadalmi (tarsas, kozosségi) és gazdasagi érdekek kolcsondsen kielégitd

érvényesiilése, a fenntarthatosag egyensulya.
Reményeim szerint a kutatds kiindulopontja lehet tovabbi vizsgalatoknak és

hozzédjarulhat az 1d6s6dé munkavallalok esélyegyenlésége érdekében sikeres

munkaerdpiaci intézkedések megalapozéasahoz.
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Mellékletek

1. szamu melléklet

Kutatasi kérdoivek

Tisztelt Kitolto!

A Pécsi Tudomanyegyetem Pszichologia Intézetében folyd kutatas miatt
keresem meg. A kutatas az életkorral 6sszefiiggd munkaerépiaci helyzet pszichologiai

vonatkozasait célozza.

A jelen kérddivesomag 6t kérddivet tartalmaz, melyek kitdltése kb. 45 percet vesz
igénybe. A részvétel anonim, csak néhany adatot kell megadnia ennek a lapnak az aljan.
Kérem, hogy toltse ki a kérddiveket, és jaruljon hozzd ezzel a tudomanyos munka

sikerességéhez!
Segitségét, egyiittmiikodését eldre is nagyon koszonom!

Szaszvari Karina
kutatasvezeto

Kérem, adja meg az alabbi adatait!

Nem: férfi / no

Iskolai végzettség: alapfoka - kozépfoka - felséfoku

Vezetoként dolgozik-e? igen - nem
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Kérdoiv 1.

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 gondoljon,
akivel a legtobb nehézsége adodik a munka elvégzése kozben.

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 mennyire
jellemzik az adott személyt. Az iiresen hagyott helyek értelmezését a kovetkezd példan

mutatjuk be: - . .
nagyon kicsit alig elég

kellemes kellemes kellemetlen kellemetlen

\ \ _’/X _/ _ kellemetlen

77X

elég alig kicsit nagyon
kellemes kellemes kellemetlen kellemetlen

kellemes

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

A példa is mutatja, hogy minél kozelebb teszi a jelet az egyik vagy a masik oldalhoz,
annal inkdbb jellemz6 az illetd tulajdonsag az egyénre. Minden sorba csak egy .. X’-et

tegyen!

kellemes kellemetlen
baratsagos baratsagtalan
elutasitd befogadd
segitOkész akadalyozo
aktiv passziv
fesziilt nyugodt
zarkozott nyitott
,hideg” kozvetlen
egylittmiikodd nem egylittmiikddo
tamogatd ellenséges
unalmas érdekes
diszharmonikus harmonikus
hatarozott habozo
tevékeny lusta

komoly vidam
tamado védekezd
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Kérdoiv II.

Ebben a kérd6ivben azt szeretnénk feltarni, hogy hogyan vélekedik az idosebb
munkatarsairol altaldban. (Jelen kutatdsban id6s6dé munkatarsnak tekintjiik a 45 év
felettieket.)

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 mennyire
jellemzik az adott személyt. Az iiresen hagyott helyek értelmezését a kovetkezd példan

mutatjuk be: - . .
nagyon kicsit alig elég

rugalmas rugalmas rugalmatlan rugalmatlan

rugalmas \4_ _ \4_ _ 5/ X _’/_ rugalmatlan
77 \

elég alig kicsit nagyon

rugalmas rugalmas rugalmatlan rugalmatlan
Az ,,X” jel ebben az escioen azt jelenti, hogy az illet6t Kicsit rugalmatlannak tartja.
A példa is mutatja, hogy minél kdzelebb teszi a jelet az egyik vagy a masik oldalhoz,
anndl inkabb jellemz6 az illetd tulajdonsag az egyénre. Minden sorba csak egy ,.X”-et

tegyen!

rugalmas e rugalmatlan
terhelhetd [ nem terhelhetd
Otletes nem Otletes

képes Osszpontositani nem képes Osszpontositani
rutin munka valtozatos munka
hatékony nem hatékony
ambiciozus nem ambiciozus

nyitott az ujdonsagokra nem nyitott

tanulékony
dinamikus

széles latokora

nem tanulékony
nem dinamikus

szik latokora

kiegyensulyozott nem kiegyensulyozott
elkotelezett nem elkdtelezett
szabalykdveto nem tartja be a szabalyokat
felelosségteljes felel6tlen

fliggd fliggetlen

tiirelmes tirelmetlen

csoportban hatékony csoportban nem hatékony
megbizhato nem megbizhatd
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Kérdoiv II1.

A kovetkezOkben azt vizsgaljuk, hogy hogyan gondolkodik ¢és ¢érez a
nagykozonség egy sor fontos tarsadalmi és személyi kérdésben.

Az egyes alabbi allitisokra adandé legjobb valasz az On személyes élménye.
Igyekeztiink szdmos eltérd és ellentmondé szempontot fellelni, — lehetséges, hogy On
egyes allitdsokkal erdsen egyetért, masokkal ugyanilyen hatarozottan szembefordul,
ismét masokkal szemben esetleg bizonytalan; - akar egyetért azonban valamely
allitassal, akar nem, biztosithatjuk, hogy sok méas ember ugyanugy érez, mint On.

Jeloljon meg minden egyes allitdst a bal sorszélen aszerint, hogy milyen
mértékben ért vagy nem ért egyet a benne foglaltakkal! Kérjiik, mindegyiket jeldlje
meg! Irjon be +1, +2, +3, illetve -1, -2, -3 szamjegyeket att6l fiiggden, hogyan érez az
egyes esetekben!

+1 = kismértékben egyetértek -1 = kismértékben elvetem
+2 = altalaban egyetértek -2 = altalaban elvetem
+3 = erdsen egyetértek -3 = erdsen elvetem
1. Kiritikan aluli ember az olyan, aki mindenekel6tt a sajat élvezetére gondol.

2.
3.

10.

11.

12.
13.

Az ember legfobb dolga az életben az, hogy valami fontosat cselekedjék.

Vita kozben gyakran sziikségét érzem, hogy ismételjem magamat, mert
biztos akarok lenni abban, hogy megértenek.

A legtobb ember nem tudja, mi a j6 neki.

Manapsag az embernek bizony 6nzdének kell lennie, ha minden aron
boldogulni akar.

Aki nem hisz valami nagy dologban, nem is €l igazan.

Szeretnék talalni valakit, aki megmondand, hogyan oldhatom meg
személyes problémamat.

Az Gsszes filozofia koziil, amelyek a vilagon valaha léteztek, valoszintileg
csak egy a helyes.

Az ember élete akkor valik értelmessé, ha valamilyen eszmének vagy
iigynek szenteli magat.

Ami bonyolult vildgunkban csak ugy tudhatjuk meg, mi is torténik, ha
rabizzuk magunkat a vezetdkre €s szakértokre, akiknek hihetiink.

Egész sereg olyan ember van, akit azok miatt az tigyek miatt gytiloltem
meg, melyeket képviselnek.

Olyan sok mindent kellene elvégezniink és olyan kevés ra az idonk.

Jobb hdsi halottnak lenni, mint gyava élének.

. Az olyan csoport, amely sajat tagjai kozott til sok véleménykiilonbséget tlr

meg, nem maradhat fenn sokaig.

. Csak természetes, hogy az ember jaratosabb azokban az eszmékben,

amelyekben hisz, mint amelyekkel szemben all.

. Béar ezt magamnak sem vallom be szivesen, néha szeretnék nagy ember
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17.

18.

19.
20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.
28.
29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

lenni, olyan, mint Einstein, Beethoven, Shakespeare.

Bar a sz6lasszabadsdg minden kozosség szamara értékes cél, sajnos,
1doénként bizonyos politikai csoportok szabadsagat korlatozni kell.

Ha valaki teljesiteni akarja kiildetését az életben, néha "mindent vagy
semmit" alapon kell jatszania.

A legtobb ember jobb, ha nem vet semmit masok szemére.

Aki nagy hévvel kapdos bele mindenféle dologba, valoszintlileg csak afféle
paprikajancsi.

A politikai ellenfelekkel egyezkedni veszélyes, mert ez rendszerint sajat
taborunk elarulasahoz vezet.

Ha mddom volna, tennék valamit, ami nagy jotétemény volna a vilagnak.

Mostanaban gyakran 6vatosabbnak kell lenniink egyes sajat taborunkon
beliili emberek és csoportok eszméivel szemben, mint azokkal szemben,
amelyek az ellentaborbol szarmaznak.

Heves vita kdzben altalaban tigy belemeriilok abba, amit mondani akarok,
hogy elfelejtek odafigyelni a masik mondanivalojara.

Ha egyszer "beporgok" heves vita kozben, nem vagyok képes leallitani
magamat.

Kétféle ember van ezen a vildgon: aki az igazsag oldalan all, és aki vele
szemben.

Az ember egymagaban gyamoltalan és nyomorisagos teremtmény.
Az Egyesiilt Allamoknak és Oroszorszagnak semmi kozos vondsa nincsen.

Az emberiség torténete valosziniileg csak egy maroknyi igazan nagy
gondolkodot tud felmutatni.

A legmagasabb rendii allamforma a demokrécia, a demokracia
legmagasabb rendli forméja pedig az olyan allamrend, amelyben a
legértelmesebb emberek iranyitanak.

A jelen tulsagosan tele van boldogtalansaggal. Csak a jov6 az, ami szamit.

Sajnos, igen sok ember, akivel fontos tarsadalmi €s erkdlcesi kérdésekrol
beszélgettem, valojaban nem érti, mi is torténik.

Alapjaban véve a vilag, amelyben éliink, eléggé elhagyatott hely.

Gyakran nem art, ha a dolgokrdl sz616 véleményiinket megtartjuk
magunknak mindaddig, amig nincs modunk meghallgatni valamilyen
tekintélyes ember vélemeényeét.

A legsulyosabb biin, amit valaki elkdvethet, ha nyilvdnosan megtamadja
azokat, akik ugyanabban hisznek, amiben 6.

Hosszt tavon a legokosabb, ha olyan baratokra és tarsakra tesziink szert,
akik ugyanolyan izlésliek és gondolkodastiak, mint mi vagyunk.

A legtobb gondolat, amit manapsag kozdlnek, annyit sem ér, mint a papir,
amelyre lenyomtattak.

Mi sem természetesebb, mint hogy az ember fél a jovotol.
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——  39. Folforr a vérem, valahanyszor valaki konokul vonakodik beismerni, hogy
nincs igaza.

—— 40. Ha vallési nézeteltérésekre keriil sor, ligyelniink kell arra, hogy elkeriiljiik a
kompromisszumot azokkal, akiknek més a hite, mint a miénk.
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Kérdoiv IV.

Gondoljon arra az iddsebb (45 év feletti) 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 gondoljon,
akivel a legtobb nehézsége adodik a munka elvégzése kozben.

Az alabbi tulajdonsagparok segitségével jellemezze ezt a személyt!

Tegyen egy jelet (X-et) a tulajdonsagparok kozotti iliresen hagyott hely valamely
részébe. A jelet annak alapjan kell elhelyezni, hogy az egyes tulajdonsagok mennyire
jellemzik az adott személyt. Az liresen hagyott helyek értelmezését a kdvetkezd példan

mutatjuk be: - . .
nagyon kicsit alig elég

kellemes kellemes kellemetlen kellemetlen

\_ _\1 _ _’/X f/ _ kellemetlen
S t N\

elég alig kicsit nagyon
kellemes kellemes kellemetlen kellemetlen

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

kellemes

A példa is mutatja, hogy minél kdzelebb teszi a jelet az egyik vagy a mésik oldalhoz,
annal inkabb jellemz0 az illetd tulajdonsag az egyénre. Minden sorba csak egy ,.X"-et

tegyen!

kellemes kellemetlen
baratsagos baratsagtalan
elutasito befogadd
segitOkész akadalyozo
aktiv passziv
fesziilt nyugodt
zarkozott nyitott
,hideg” kozvetlen
egyiittmiikdo nem egyiittmikodo
tdmogato ellenséges
unalmas érdekes
diszharmonikus harmonikus
hatarozott haboz6
tevékeny lusta

komoly vidam
tamado védekezd
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Kérdoiv V.

Kérjiik, az alabbi pontokat figyelmesen olvassa el, €s jelolje meg véleményét az egyes
megallapitasokkal kapcsolatban, az aldbbiak szerint:

Nagymértékben

nem ért vele Nem ert vele Hatarozatlan ~ Egyet ért vele Nagymfertekben
egyet egyetért vele
egyet

1. Azidésebbek egy probléma megoldasa soran jobban tamaszkodnak a
megérzéseikre €s gyakrabban hasznalnak becslésszeri itéleteket,
mint a fiatalok.

2. Az idOsebbek kevesebb informdcio alapjan is magabiztosabb
dontéseket hoznak, mint a fiatalok.

3. A problémak gyakorlatias megoldasa az idésebbeket jobban
jellemzi.

4. Az 1dosek itéletalkotasa pragmatikus, cselekvésre iranyulo jellegii.
5. Az iddsebbek magabiztosabbak itéleteikben.

6. Aziddsebbek hamarabb hoznak dontéseket, mint a fiatalok.

7. Az idbésebbek hamarabb hozzdkezdenek a problémak megoldasahoz.
8. Az idoések becslései pontatlanabbak, mint a fiatalokéi.

9. Az iddsebb ¢és fiatalabb emberek koOzott nincs eltérés az 1j
informaciok hasznositasa szempontjabol.

10. Az id6sek kevesebb dontési alternativat vizsgalnak meg.

11. Az iddsek t6bb szempontbol vizsgadljdk a felmeriild dontési
alternativakat, mint a fiatalok.

12. Az id6sebb emberek tobb alternativa koziil hamar kivalasztanak
egyet. -

13. Az iddsebbek a kivalasztott alternativaval kapcsolatban részletes
informdciokat gytjtenek.

14. A fiatalabb emberek igyekeznek minden alternativat egyforman
megismerni.

15. Bizonytalan helyzetben a fiatalok a lekets legtobb lehetiséget
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

igyekeznek szamba venni.

Az id6sebbek t6bbszor hasznalnak eldontendd (igen-nem) kérdéseket
az ismeretszerzés soran.

Az id6sebbek egy tavoli idében bekovetkezd esemény
kockazatossagat joval kisebbnek észlelik, mint a fiatalok.

A fiatalok nagyobb biztonsdaggal tudnak eldrejelzést tenni jovébeli
események bekovetkezésére.

Az id6sebb emberek a jelenben érzik legveszélyeztetettebbnek
magukat.

A fiatalabbak a jovdr kockazatosabbnak latjak, mint az idésebbek.
Az idésebbek a jelent kockazatosabbnak latjak, mint a fiatalok.

A versengést kedveld idOsek elégedettebbek az élettel, mint azok,
akik nem szeretnek versengeni.

Kérem, ellendrizze, hogy az elolapon kért adatait megadta-e!

Koszonjiik a segitségét!
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2. szamu melléklet

A tételek kommunalitasa a Kockazatészlelés és dontés kérdoivben

Kommunalitasok
Initial | Extraction
V_1 ,256 ,299|
V_2 ,362 ,404
V_3 ,380 ,398
V_4 ,258 ,496
V_ 5 ,268 321
V_6 ,258 ,387
V_7 ,360 424
V_8 231 ,410]
V_ 9 ,125 ,154
V_10 ,260 252
V_11 ,282 ,368
V_12 273 ,376
V_ 13 290 ,488
V_14 ,395 ,526
V_15 413 576
V_16 232 ,240]
V_17 ,299 ,586
V_18 ,328 ,409]
V_19 228 411
\V_20 ,261 ,264
Vv 21 184 273
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3. szamu melléklet

A Kockazatészlelés és dontés kerddiv faktoranalizise a 9. tétel eltavolitasa utan

KMO és Bartlett teszt

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 734
Bartlett's Test Approx. Chi-Square 1022,991
df 190
Sig. ,000
Initial Eigenvalues
Faktor Total |Varinancia %-a| Kumulativ %
1 3,912 19,560 19,560
2 2,382 11,909 31,469
3 1,269 6,347 37,816
4 1,215 6,074 43,889
5 1,132 5,659 49,548
6 1,096 5,480 55,028
7 1,008 5,040 60,068
8 ,895 4,473 64,541
9 ,844 4,219 68,760]
10 793 3,967 72,727
11 ,738 3,689 76,416
12 ,684 3,421 79,837
13 ,636 3,181 83,018
14 ,623 3,115 86,133
15 ,589 2,945 89,078
16 529 2,644 91,722
17 ,495 2,475 94,198
18 AT2 2,359 96,557
19 ,390 1,949 98,506
20 299 1,494 100,000)
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4., szamu melléklet

A Kockazatészlelés és dontés kérddiv faktoranalizise a 21. tétel eltavolitasa utan

KMO és Bartlett teszt

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 726
Bartlett's Test of ‘Approx. Chi-Square 978,720]|
Sphericity ‘df 171

Sig, 000|

Initial Eigenvalues
Varinancia %-

Faktor] Total a Kumulativ %
1 3,785 19,919 19,919
2 2,369 12,469 32,388
3 1,260 6,633 39,021
4 1,215 6,393 45,414
5 1,109 5,839 51,252
6 1,058 5,570 56,822
7 ,961 5,058 61,880]
8 ,890 4,684 66,564
9 ,830 4,369 70,934
10 ,755 3,975 74,909]
11 ,685 3,607 78,516
12 ,643 3,384 81,899]
13 ,636 3,346 85,245
14 ,598 3,149 88,394
15 ,534 2,812 91,206
16 499 2,628 93,834
17 475 2,502 96,336
18 ,397 2,091 98,427
19 ,299 1,573 100,000}
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5. szamu melléklet

A szervezeti pozicio Osszefliggései a vizsgalt valtozokkal

Vezeto N Me Mann-Whitney U Z Sig. (2-tailed)

fejlodoképesség Vezetd 29 104,00
Beosztott 229 132,73 2581,000f -1,954 ,051
Total 258

érzelmi Vezetd 29 130,10

stabilitds Beosztott | 237 133,92 3338,000]  -,252 801
Total 266

lojalitas Vezetd 29 146,38
Beosztott 233 129,65 2947,0001 -1,124 ,261
Total 262

ASO Vezetd 28 138,48
Beosztott 202 112,31 2184,500f -1,951 ,051
Total 230

Cselekvésorientalt Vezetd 29 137,19
Beosztott 238 133,61 3358,500 -,236 ,813
Total 267

Dogmatizmus Vezetd 28 110,86
Beosztott 227 130,11 2698,000f -1,304 ,192
Total 255

126



