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Bevezetés

Napjainkban sokszor hivatkoznak arra, hogy az Eurdpai Unié tarsadalma sziirkdl, és
ez 0j, egyre siirgetébb 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
jellemzd.

A munkaerdpiaci elemzések szerint megallapithatd, hogy 45 éves kor felett nehezedik
az elhelyezkedés esélye, és 50 éves kor felett szinte ellehetetleniil. Az idésebb munkavallalok,
ha munkanélkilivé vanak, sokka nehezebben taldnak munkét, mint a fiatalabbak, vagy ha
ismé ehelyezkednek, gyakran taldljdk szembe magukat alacsonyabb bérrel és nehézségbe
titkozik az eldre 1épésiik a szervezeti hierarchidban. Kézzelfoghaté a diszkriminécio a
toborzas, a kivalasztas, a munkaeré-kolcsonzés soran, illetve a képzési programokba valo
bevonas tertletén is. A 40-45 év felettiek tobb kellemetlen munkahelyi szituaciordl
szamolnak be, mint a fiatalabbak. Tisztézni kell, hogy ezek a jelenségek mennyiben
tulajdonithatoak az életkor elérehaladtaval egylitt jard tényleges teljesitményromlasnak vagy
sokkal inkabb az életkori sztereotipidk kovetkezményei.

Az életkori sztereotipiak, €s ezen beliil az idésebb munkavallalok kapcsan megjelend
sztereotipidk hatdssal vannak az elhelyezkedési esélyekre a munkaerdpiacon. Annak ellenére,
hogy az id6ésebb munkavallalokat gyakrabban tartjak lassabbnak, kevésbé kreativnak, kevésbé
rugalmasnak, a valtozasnak ellenallonak, a képzésben érdektelennek, illetve fogekonyabbnak
a megbetegedésre és balesetezésre, a kutatasok nem igazoljak ezeket a hiedelmeket. Bér
szamos kutatdsi eredmény sziiletett, amely az iddsebbek esetleges eldnyeirdl, pozitiv
munkajellemz6ir6l szamol be, mégis rendszeres a munkaerdpiaci diszkriminéacid veliikk
szemben (Egyenlé Béanasmod Hatosag, 2009). A pszichologianak, a gerontologianak és
menedzsment tudomanyoknak a diszkriminacio csokkentése érdekében tovabbra is fontos
szerepiik van az id6sddéssel megjelend fizikai és szellemi teriileten bekovetkezd valtozasok
feltarasaban illetve az id6sebekkel szembeni sztereotipidk tartalmdnak megismerésében, az
okok és befolyasol6 tényezok feltarasaban.

Egetd a sziiksége van annak, hogy bizonyitsuk az id3s6dé munkavallalok értékét,
hogy megtartasuk, hosszu tava foglalkoztatasuk mind az egyén mind a munkaltatd szamara
elényos, st tarsadalmilag is kivanatos. Ehhez pedig bizonyitékok kellenek, az idds6do

munkavallalok munkateljesitményét befolyasold tényezOk feltarasa mellett, a tarsas



kérnyezetnek az iranyukba mutatott attitiidjeinek megismerése is 1ényeges szempont lehet.

Majd ezek ismeretében lesz fejleszthetd hatékonyan az egyéni, tarsas illetve szervezeti oldal.
A kutatasom ezen aktualitdsokra alapozva az id6s6dé munkavallalokkal kapcsolatosan

a magyar munkaerOpiacon megjelend sztereotipidk ¢és hasznalatukra vonatkozo

jellegzetességek feltarasarairanyul.

Eletkori sztereotipiak a munkavallalasban

Az édetkori sztereotipidk aapja az életkori kategorizécio. Az életkori kategoria dinamikus
kategdrianak tekinthet, hiszen az a személy életkoranak fiiggvényében valtozik. Ebben
¢lesen kiilonbozik a statikus kategoriaktol (pl. nemi, faji elditéletek) (Woolf, 1998).

Az ¢letkori kategorizacio jellegzetességei erdteljesen éreztetik hatdsukat a munkaerdpiacon.
Az éetkori sztereotipidk kutatasanak munkahelyi vonatkozasai kezdetben a sztereotipidk
tartalmara fokuszaltak illetve kovetkezményeiket (életkorral kapcsolatos elditéletek,
diszkriminaci6) igyekeztek feltarni. Csak késdbb, a 90-es évek kdzepétdl kezdbdtek meg azok
a kutatdsok, amelyek az életkori sztereotipidkat befolyasold egyéni és szituativ tényezok
vizsgdlatéra irdnyultak. Jelen megkozelitésiinkben Kisérletet tesziink ezen iranyok
szétvalasztésara, illetve az életkor alapu sztereotipidk tartalmi és szituativ megkozelitésen tul

azok szervezeti fokuszu jellegzetességeit is megjeleniteni.

Az életkori sztereotipidk tartalmi megkdzelitései

A tartalmi jellegzetességek feltarésa az éetkori sztereotipidk legszélesebb korben kutatott
terllete. Mér korai kutatdsok bizonyitjdk, hogy nem egyontetiien kedvezétlenek az id6sebb
munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések: nem tanulnak, lassiak, ugyanakkor Kkitartobbak,
kevesebbet hianyoznak és |elkiismeretesebbek, mint afiatalok (Bowers,1952).

Az éetkori sztereotipidk négy lényeges dimenzidja kiilonithetd el: teljesitéképesség
(produktiv, kreativ, hatékony), fejlédéképesség (tanulasi  képesség, sokoldallsag,
ambiciozussag), stabilitds (megfontoltsag, fliggdség, alloképesség), és interperszonalis
készsegek (odafigyel mésokra, hatékony a csoportszitudciokban). A teljesitéképesség és a
fejlodoképesség inkabb a fiatalabb munkavallalokra jellemz6, mig a stabilitas elsdsorban az

idosebbekre (Rosen-Jerde, 1976d). Ugyanakkor egyedil a fizikai adottsagok (pl. aktiv,



Ugyes) megitélésében taldltak egyontetii romlast az életkor eldrehaladtaval (Slotterback és
Saarnio,1996).

Az eltér6 korosztalyok eltéréen vélekedésnek az idésebb munkavallalokrol. A 30 év alatti
beosztottak k6zombdsek az idés munkavallalok foglalkoztatasa irant, a 30-49 éves illetve az
50 év feletti korosztaly novekvé mértékben kedveli az idésebbek foglalkoztatasat. Tehét
minél idésebb a dolgozd, annd pozitivabban viszonyul az idésebb dolgozohoz, ugyanakkor a
30 év dattiak viszonyuldsa sem bizonyul negativnak vagy ellenségesnek (Kirchner et al.,
1952, Bird—-Fisher,1986).

Az idésebb munkavdladk munkateljesitményével kapcsolatban két lényeges faktor
kiuldnithet6 el: a munka altalanos hatékonysagat és az alkalmazkodd képességet (Warr—
Pennigton, 1983, in Warr 1993). Az dtalanos munkahelyi hatékonysag (megbizhato,
lelkiismeretes, keményen dolgozik, lojalis stb.) minden tényezdjében az idésebbek pozitivabb
megitélés ala esnek, ellenben az akalmazkodd képességgel (Uj gondolatok, vatozésokhoz
vald akamazkodas, gyorsan tanul, képzés érdekli), amelyben a fiatalokat értékelik
pozitivabban (Warr— Pennigton, 1983, in Warr 1993; Redman-Snape, 2002, Chiu et al.,
2001). A produktivitas szempontjabdl tovabbi jellegzetesseg, hogy a szellemi munkakdrokben
dolgozoknal az ¢letkor szignifikansan el6nyt jelent, viszont az egyszerii irodai
munkako6rokben az idésebbek teljesitményét rosszabbnak tartjak (Munnell et a., 2006).

Az detkori sztereotipidk hatassal vannak a vezetéi dontésekre is. Idésebb és fiatalabb
munkavallalok alkalmassaganak értékeld kozpont jellegli feladatokban vald megitélése
szerint, az idésebb munkavallalokat nem latjak szivesen kreativ, innovativ munkakorokben, és
jova kisebb meértékben javasoljdk 6ket képzésbe vonni, mint a fiatalabb munkatarsakat
(Rosen—Jerdee, 1976b).

Az detkori sztereotipiak nemcsak az idésebbeket érinthetik hatranyosan. Az idésebbekkel
szembeni sztereotipidkkal ellentétben a fiatalokat elsGsorban a tapasztalat és a képességek
hianya miatt itélik meg kedvezotleniil, amely hatterében olyan sztereotipiakat talaltak, mint a
megbizhatatlansag illetve feleltlenség (Duncan—L oretto, 2004; Snape-Redman, 2003).

A magyar munkaerOpiacon is léteznek életkori sztereotipiak: a szeméylgyi szakemberek
negativabban vélekednek az idésebb munkavalaldkrol, mint a fiatalokrdl. De |étezik egy
kivanatos életkor a munkaerdpiacon, a 40-45 éves korig bezardlag, akiket hatékonyabbnak és
produktivabbnak tartanak, mint a fiatalabb vagy az idésebb korosztalyt (Daxkobler, 2005,
Duncan—Loretto, 2004).



Az életkori sztereotipidk szituativ megkozelitései

Az éetkori sztereotipiak kutatasdban a tartalmi megkozelitést kovetdéen a figyelem a
kontextudlis faktorok jelentdségére iranyult, amelyek arra keresik a vélaszt, hogy milyen
kérnyezeti tényezok vannak hatassal az életkori sztereotipiak kialakulasara.

Munkaéletkor. A munka-életkor fogalma azon sztereotipidkra vonatkozik, amelyeket a munka
sikeres bettltéséhez szilkséges kivanatos €l etkorként definidlunk. Ha egy id6sebb személy egy
fiataloknak valo, alacsonyabb presztizsii munkéra jelentkezik, akkor azt kedvezdtlenebbiil
it¢lik meg, mintha egy fiatal személy jelentkezik egy iddseknek valo, nagyobb presztizsi
munkéra (Perry et al., 1996).

Informaciofeldolgozd kapacitds. Ha a kivalasztasi folyamatban az értékelék kognitiv
kapacitasa leterhelt, azaz csokkent mértékii az informacidfeldolgozéasra forditott kognitiv
erOfeszités, akkor az idOsebb jelentkezOkkel szemben erételjes  diszkriminacio
valoszintisitheté (Perry et a., 1996).

A kovetelmények definidltsaga, és az interju strukturdltsaga. Amennyiben a munkaer6-
kivdlasztés folyamatdban a jeloltekkel szembeni elvarasok pontosan definidtak illetve
strukturalt interjat alkalmaznak, az életkori sztereotipiak szerepének csokkenése tapasztalhatd
(Lee—Clemons,1985; Avalio—Barett, 1985).

A kapcsolat mindsége. Az idGsebbekkel szembeni vélekedések tartalmara nem pusztan a
talalkozasok gyakorisaganak van elsédleges hatasa, hanem az ennek kovetkeztében kialakul 6
esetleges pozitiv attitiid lehet ra hatassal (Redman—Snape, 2002).

Vezetoi pozicio. Az eredmények biztatdak, a vezetdi pozicid nem jar egyiitt az idésebbek
automatikus kedvez6tlen megité ésével (Vecchio,1993; Chiu et al, 2001).

Nem. A vezetok megitélése szerint a ndk a karrierjiik csucspontjat 35 éves korukban érik el,
mig a férfiak 45 éves koruk kordl. Az id6ésebb dolgozok szamara a ,,néiesnek” tartott
munkakat (pl. gondozaés, takaritas) tartjak a legmegfelelébbnek. Az éetkor és a nemi
hovatartozds nem csupan kiegészitik, hanem ,raerGsitenck” egymasra, ezért a néket az
életkoruk és a nemi hovatartozasuk alapjan is kedvezodtlenebbiil itélik meg, mint a férfiakat
(Itzin—Phillipson, 1995, in Duncan—Loretto, 2004)

Az életkori sztereotipidk szervezeti fokusza megkozelitései

Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiakutatasok nem foglalkoztak szervezeti
vatozokkal, bar mint lathattuk bizonyos tényezék (a munkat betolték életkora, munka-

sztereotipia, vezetOk életkora és vélekedése) a szervezeti jellemzokkel is Osszefliggésbe
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hozhatok. Perry és Finkelstein (1999) hivja fel elséként a figyelmet az 1d6sodd
munkavéllalokkal kapcsolatos sztereotipia-kutatasokban a szervezeti jellemzok (pl. struktura,
értékek éstechnoldgia) jelentdségére.

Szervezet mérete. Feltételezhetd, hogy a nagyméretii, a fogyasztok és a hatosagok szaméra is
»lathatd” cégekre kevésbé jellemzd az ¢letkor alapt diszkrimindcid, mint a kisebb, a
kivilallok szamara kevésé | lathatd” cégekre. Azaz, az ismert nagy cégek nem engedhetik
meg maguknak a diszkriminacio megjelenését (Perry—Finkelstein,1999). Ennek a
feltételezésnek ellentmond Munnell és munkatarsai (2006) vizsgélata, ahol a kisméretti, 100
fo alatti, és nagyméretii, 1000 6 feletti, szervezetek esetén joval intenzivebb negativ attitiidot
tapasztaltak az idésebbekkel szemben, mint a kézepes méretli szervezetek esetén. Bar tudjuk,
a negativ attitid nem feltétleniil vezet diszkriminacidhoz, a negativ tarsadalmi megitélés
mégis visszatarto erd lehet. Chiu és munkatarsai (2001) kutatasaban a szervezet mérete nem
mutatott dsszefliggést az él etkori sztereotipiak hasznalataval.

Technologia. Az alkalmazott technol0gia szerepet jatszhat az é etkori sztereotipidk szervezeti
megjelenésében. A technoldgiailag magasan allo high-tech szervezetekben feltételezhetd,
hogy az ¢letkor kiemelkedd tényezd lesz az emberek megitélésében az alkalmazott
technol6gia Ujszertisége miatt. Ennek koszonhet6en tobb életkor-tipusi munkakort tartanak
fent, mint az aacsonyabb technologiai  szinvonalon  mikdodé — szervezetek
(Perry—Finkelstein,1999).

Szervezet demogrdfiai jellemzéi és a formalis eldléptetési szabdlyozok. Az akamazottakat
érintd kivalasztasi és eldléptetési dontések egy illeszkedési folyamaton nyugszanak, amelyben
a munkavalalérol rendelkezésre Alo informaciok és a munkara vonatkozd informéciok
egyuttesen vannak jelen. Azokban a szervezetekben, amelyekben a bels6 munkaerépiacra
épitenek - azaz intenziv belsé elbléptetési, utddlastervezési rendszert mitkodtetnek - tobb
életkor-tipust munka van, és ezt a munka jelenlegi betoltéi kOzvetitik. Tehdt a szervezet
demografiai jellemz6i és a formalis eldléptetési szabalyozok egyiittesen eredményezik az
¢letkor kiemelkedd szerepét (Perry—Finkelstein,1999).

Szervezeti értékek és szervezeti kultira. A szervezeti értékeket is magéba foglalé szervezeti
kultira a szervezetben elfogadott vélekedések, alapvetések rendszereként hatassal lehet a
szervezetben megjelend életkori sztereotipiak tartalmara, megjelenésére. Azok a szervezetek,
amelyek szervezeti értékeik kdzott hangsilyozzak a fiatal os értékeket (kreativités, flexibilitas)
valdszintileg tobb életkor-tipusi munkakorrel rendelkeznek. Azokban a szervezetekben, ahol

inkabb az egyenldség €s a sokszinliség jelenik meg értékként, joval kisebb az €letkor szerepe



a munkakorok betdltésében illetve a dolgozok megitél ésben. Azokban a szervezetekben, ahol
életkorral kapcsolatos szervezeti iranyelveket alkalmaznak, a munkavallalok pozitivabban
vélekednek az idOsebbek alkalmazkodoképességével kapcsolatban (Chiu et al, 2001). Japan
vallalatok korében veégzett vizsgdatok szerint a munkavalaldk demografiai csoportjain bel Ul
(életkor, nem, foglakoztatéss modja) a vélekedések heterogének voltak az egyes
munkavallal6i alcsoportok vonatkozasaban, ugyanakkor az egyes vallalatok dolgozéi korében
kimutathatdak voltak k6zos vél ekedések és értékek (McDonald, 2003).

Az életkori sztereotipidk foglalkoztatasban valo megjelenesenek elméleti kerete

A foglalkoztatasban megjelend sztereotipidk és kdvetkezményeik pontosabb megismeréséhez
és elemzéséhez a ma széles korben ismert szocidlis kategorizacio és szocidlis identitas elméet
sikeresen alkamazhat6 (Turner, 1985; Tajfel—Turner, 1986).

A szocidlis kategorizacid és szocidlis identitaselmélet szerint a kategorizacio a csoportok
interakciojanak természetes velgiargja. Ugyanakkor azt is hangsulyozza, hogy az emberi
megismerés szocialis jellegli, azaz az egyén altal hasznalt kategoriak és a csoportositas
dimenzidi is a tarsas kornyezetb6l szarmaznak. A szocialis identitas elmélet szerint az egyéni
identitas nagy része Kkitlntetett csoporttagsdgokbol széarmazik. Az ember térsas
Osszehasonlitasokat és kategorizaciot végez, melynek soran eltér6 modon értékeli sgjat és a
kiils6 csoport tagjait: a Sga csoportot kedvezObben itéli meg a kiilsé csoportnal,
minimalizdja a sga csoporton beliili kiilonbségeket és felnagyitja a kiilsé csoport
kllonbségeit. Az eilméet szerint a sgja és a kiilsé csoport kozti kiilonbségtétel a pozitiv
szocidlisidentitas fenntartasat szolgdlja, ezért amegfigyel6 egyéni jellegzetességei, ezen belll
életkora, is fontosak a kategorizacidban. (Tafel—Turner, 1986)

Finkelstein és munkatarsai  (1995) korabbi  kutatasok meta-anaizisével négy
szocidpszicholdgia jelenségre hivjdk fel a figyelmet munkahelyi szituacioban: (1) sgjat
csoport irdnti elfogultsdg, (2) informéciok a munkarél, (3) feltiind vonas, (4) munka-
sztereotipia.

(1) A sajat-csoport kiilsé-csoport elméletet kiterjesztve az életkori sztereotipiékra azt
varhatjuk, hogy a fiatalabbak a fiatalokat, az idésebbek az idOsebbeket itélik meg
kedvezébben. Vizsgdlataik eredményei bizonyitottak, hogy a fiatalok a fiatalabb dolgozokat
sokkal kedvez6bben értékelték (képzettség, fejlodoképesség, fizikai munkavégzés kepessége),
mint az id6sebbeket. Az id6sek értékelésében viszont pozitiv értékként emelkedett ki a

stabilitds, mint az idésebb munkavallaldkkal kapcsolatos sztereotipia egyik elvalaszthatatlan



jellemzoje. A fiatalokkal szemben az idGsebbek kevésbé bizonyultak elfogultnak sajét
csoportjukkal szemben, tehat kisebb mértékben vélekedtek sztereotip mOdon az idésebb
munkavallalokrdl. Ennek hatterében feltételezhetéen az éetkori vatozasokkal kapcsolatos
tobb ismeret, a nagyobb élet- és szervezeti tapasztalat all. Tehd varhatoan a fiatalabbak
nagyobb valdsziniiséggel diszkriminaljdk az idésebb munkavallalokat, mint az iddsebbek.
(Finkelstein et al., 1995)

(2) A munkara vonatkoz6 informaciok megkozelités alapjan a szerzéknek az a
feltevése, hogyha egy informécié inkonzisztens a kategoriaval az a célszeméy
individualizacigjat eredményezi a sztereotipiak alapjan torténé megitéléssel szemben, azaz a
hozzéadott informacié a benyomés-kialakitas kozponti jegyeit atszinezheti. Vizsgaataikban
azt talaltdk, hogy a fiatalabb munkavallalokat az adott informacié jellegétol (pozitiv-
munkdhoz szikséges, negativ- munkavégzés szempontjdbol hatranyos) flggetlendl
magasabbra értékelték a fejlodés és a munkanak valé megfelelés vonatkozasaban. Ezzel
szemben az idésebb munkavallalok fejlédéképességét csak abban az esetben értékelték
magasabbra, ha tovabbi pozitiv informaciot kaptak roluk az értékeldk. (Finkelstein et a.,
1995)

(3) Az életkor, mint feltiind vondas megkozelités szerepet jatszik a sztereotipizalasban. Ha
valakinek vannak hiedelmei vagy implicit személyiség-eleméetei arrdl, hogy valaki egy adott
jellegzetesség birtokdban hogyan viselkedik, és ha ezeket a viselkedéseket kedvezotlennek
tartja, akkor valosziniileg a kategoridba tartozas miatt a személy megitélése is kedvezdtlen
lesz. Ha az ¢letkort ilyen szembetiind jellemzonek vessziik, akkor feltételezhetden az iddsebb
¢s fiatalabb dolgozok Osszehasonlitdsa esetén az idésebbek megitélése kedvezdtlenebb lesz,
viszont, ha nem kell &sszehasonlitast tenni, hanem az idésebb vagy a fiatalabb dolgozo
értékelése a feladat, ilyen jellegli 1ényeges eltérés nem tapasztalhatd (Lee—Clemmons,1985).
S6t, ha novekszik az iddsek aranya az éllasra jelentkezok kozott, igy csokken a magasabb
életkor jelentsége a megitélésben (Cleveland et al.,1988).

(4) A munka-sztereotipia elmélet a személyek kategorizaciojaval parhuzamosan a munkak
kategorizacigjaval is szamol, és azt feltételezi, hogy az idésebb munkavallalokat azokban a
munkakorokben itélik meg kedvezdbben, amelyekrél ugy tartjak, hogy az idésebbeknek
valoak, afiatalokat pedig afiataloknak valo munkakorokben értékelik kedvezébben. Kutatés
eredmények bizonyitottak, hogy a fiatalabb dolgozokat rétermettebbnek itéltek a
fiatalabbaknak vald munkakorokben, mint az iddsebbeket, de nem taldtak eltérést a
fiatalabbak és az iddsebbek megitélésében az iddseknek valé munkak vonatkozasaban. A

meta-analizis tehd nem tamasztotta ala egyontetiien a munka-sztereotipia elképzelést.
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(Finkelstein et a., 1995). Viszont Cleveland és munkatarsai (1988) szerint minél inkabb
novekszik az iddsek aranya a jeloltek kozott, annal inkabb eltolodnak az érintett munkarol
vallott életkori nézetek fiatalrél a kdzépkor iranydba, ezért dsszességében azt mondhatjuk,
hogy a munka-sztereotipia nem szilard, hanem informécidok hatasara vatozhat (pl. a
jelentkezOk Osszetétele, a munkara vonatkozo életkorral 6sszefliggd tovabbi informaciok). De
nem pusztan a kronologiai életkor befolyasolja a kiilonb6z6 életkorhoz ill6 munkakhoz vald
illeszkedést, hanem sokka inkdbb a dolgozé visdkedéss mintdzata van ra hatassal
(Cleveland— Landy, 1983).

Individualis kulonbsegek az életkori sztereotipiak hasznalataban

Az éetkori sztereotipidk haszndatanak individudlis kilonbségeiben feltételezésiink szerint a
személyiségjellemzoknek is szerepiik lehet.

A Rokeach nevéhez kotethetd kognitiv stilus, mint személyiségjellemzo a tarsadalomrol valo
gondolkodés jellegzetes modjét jeldli, és az eloitélet gyokerét az intrapszichés megismerési
folyamatok (észlelés, gondolkodas, itéletalkotas) sajatossdgaiban keresi. Az dtala
megkuldnboztetett nyilt és zart gondolkodas kozti eltérés abbdl szarmazik, hogy a személy
milyen mértékben hagyatkozik sgjét tapasztaataira, illetve veszi & masok nézeteit. A nyilt
gondolkodés egytitt jar a pozitiv 6nképpel, dnbizalommal és az autondémia magasabb fokaval,
¢és a személy cls6sorban a sgét tapasztalataira tdmaszkodva ismeri meg a vilagot, ezzel
szemben a zart gondolkodasi személy lényegében nélkildzi az Ontudatot és a pozitiv
vildgszemléetet, hagjlamos mésok nézeteinek atvételére és kovetésére, és a masoktol vett
nézetek szlrdjén keresztiil szerez tapasztalatokat a vilagrol (Ehrlich, 1978, Hunyadi in
Kruglanski, 2005). A megkozelités szerint a sztereotipiak haszndlata, mint a szocidlis
megismerést leegyszerlisitd kategorizacidos folyamata, elsdsorban a zart gondolkodas
jellemzdjeként jelenik meg (Barker, 1963 in Kruglanski, 2005), de ezen 6sszefiiggéseknek az
életkori sztereotipidkra vonatkozo empirikus vizsgaatara nem taldtunk példét. Ugyanakkor
léteznek kutatdsok a kognitiv stilus kés6bbi, motivaciés megkozelitései (lezartsagra illetve
strukturara valo igény) és a szocidis kategorizécio kozotti Osszefliggések feltardséra, és
bizonyitottan van egyiittjaras ezen motivaciok magas értékei és a sztereotipiak erételjes

haszndlata kozott (Moskowitz, 1993; Neuberg—Newsom, 1993; Webster—K ruglanski, 1994).



Kérdésfeltevések

Az empirikus kutatas kérdésfeltevései azon ellentmondasok mellett fogalmazddnak
meg, amelyek az iddsekrdl valo vélekedéseket és tényleges munkateljesitménytiiket érintik. Az
életkor és a munkateljesitmény Osszefliggeseinek objektiv feltardsdt célzo kutatdsok a
kapcsolat mérsékelt jelentdségérdl szdmolnak be, ugyanakkor az iddsebb munkavallalok
vonatkozasdban ¢€l6 sztereotipidk megfeleld teljesitményliket, végsé soron pedig
alkalmazhatosagukat kérdéjelezik meg. Ezért az alabbiakban 6sszegezzik a vélekedések és a
tényleges teljesitmény eltéréseit, azaz a munkateljesitméeny megitélésenek szubjektiv és
objektiv kérdéseit.

A munkateljesitménnyel kapcsolatos idosekre vonatkozo sztereotipiak és a tényleges

munkateljesitmenyk

Az 1d6s6d6é munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiakutatdsok egyértelmiien nem
mutatjak ki az idésebbek munkateljesitményérdl valo vélekedések kedvezotlen jellegét.
Eltéré eredmények sziilettek az életkorral csokkend, esetleg deficitet jelentd képességekrol
val6 vélekedések vonatkozasaban. Rosen és Jerdee, (1976a) altal végzett sztereotipiakutatas a
teljesitOképesség és fejlodoképesség deficitjét, Slotterback ¢és Saarnio (1996) a fizikal
képességek csokkenéset, Warr (1993) az alkalmazkodo képesség csokkenését, Rosen és Jerde
(1976b) a kreativitas deficitjét, a vatozasnak vald elendlast, Daxkobler (2005) a
hatékonysag, a teljesitményorientatsag és a produktivitas csokkenését emelte ki az
idésebbekkel kapcsolatos vélekedésekben.
Mindemellett az idésebb munkavallalok munkateljesitményének pozitiv vonatkozésa is
felszinre kertiltek. Rosen és Jerdee, (1976a) altal végzett sztereotipiakutatasaban a stabilitas,
Warr és Penningtonnal (1983, in Warr 1993) a munka altaldnos hatékonysaga: megbizhat6,
lelkiismeretes, lojdlis; Munnel és munkatérsaind (2006) a tapasztalat, szakmai ismeret,
kapcsolattartas az Ugyfelekkel - jelent meg a vélekedésekben értékként, az idésebbek pozitiv
tulgjdonsagaként.

Az 1iddsek tényleges munkateljesitményére vonatkoz6 kutatdsok sem mutatnak
egységes képet.
A kutatési eredmények osszegzésére torekedd Warr (2000) kozel szaz empirikus kutatés
alapjan allitja azt, hogy nincs lényeges kiilonbség a fiatal és idésebb munkavallalok

teljesitménye kozott, sét az életkoron beliili variabilitds nagyobb, mint az ¢€letkorok kozotti



atlagos eltérés. Hasonlo eredmények szillettek McEvoy és Cascio (1989) valamint Waldman
€s Avolio (1986) széleskorii elemzései kapesan is.

A fizikai és a kognitiv teljesitmény laboratoriumi feltétek kozotti vizsgalatai az idésddéssel
romlé eredményeket mutattak ki. A munkateljesitmeény viszont a laboratoriumi helyzetekben
vizsgaltakhoz képest sokkal Osszetettebb jelenség.

Feltételezhetéen a munkateljesitményben kompenzacids folyamatok miikddnek, amelyek
csokkentik a deficitek, illetve a képességek csokkend mértékét. Ilyen eredményekrdl szamol
be a Giniger, Dispenzieri és Eisenberg (1983) altal végzett kutatas, amely szerint az id6sek
gyorsasagban, szaktudasban is felulmuljak fiatalabb munkatarsaik teljesitmenyét. Ng és
Feldman (2008) ugy foglal allast, hogy az idOsekre vonatkozd sztereotipia, miszerint
nehézkesek és kevéshé kedvelt munkatérsak, teljes mértékben megalapozatlan. Véeményik
szerint a munkateljesitmény megdrzésében az iddsebbek hatékonyabb, a munkafeladaton
tulmutatod szervezeti viselkedése (pl. motivacio, lojalitas) jatszik fontos szerepet.

Kutatok az idosek és a fiatalok gondolkodésa kozotti mindségi kiilonbségek jelentOségét
hangstlyozzék (Englander,2004). A fluid és kristdlyos intelligencia megkozelités szerint, az
idosekre a kristalyos intelligencia dominanciga a jellemz6. A kristalyos intelligencia a
koéznyelvben, mint éregkori bolcsesség van jelen, és arra utal, hogy bizonytalan vaasztasi
helyzetek, dontési folyamatok soran az élettapasztalatok felhasznalaséval segitséget adjon. Ez
az intelligencidnak egy pragmatikus formaja, amely kovetkeztében a gondolkodas elsésorban
cselekvésre fokuszal, azaz a dontésre iranyul itéletalkotasi helyzetben. A cselekvés-fokusz
egyltt j&r az analdgias helyzetfelismeréssal, intuitiv itéletalkotési formak (pl. heurisztikak)
fokozott alkalmazésaval, illetve a magabiztossaggal, azaz a sgjat itéletek helyességébe vetett
hittel. Azaz akristélyosintelligenciajelenléte gyorsabb munkamdédra utal hat.

A munkateljesitmény megtartdsa, kompenzdcio

A laboratoriumi keretek k6zott megjelené markans képességesokkenés nem mutathato
ki a tényleges munkateljesitményben (Schooler, Caplan, Oates, 1998 in Hedge et al., 2006).
Minél inkdbb kozelit a kisérletes helyzetben alkalmazott feladat, szimulécié a személy ata
ténylegesen végzett munkdhoz, annal inkabb eltiinik az id6sek és a fiatalok kozti
teljesitménybeli kiilonbség. Az id6sebbek munkateljesitményének megtartdsdban az eldzetes
ismeret, a munkatapasztalat, a szakértelem és a gyakorlottsag jatszik elsdsorban szerepet
(Schooler, Caplan, Oates, 1998 in Hedge et a., 2006; Park-Gutchess, 2000; Giniger et al.,
1983, Morrow et a., 1992 és 1994) mintegy kompenzava a kognitiv funkcidk romlasat.
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A Warr (1993) atal kidolgozott kategdriarendszer a mindennapi gyakorlatra forditja le a
kompenzacids lehet6ségeket, segiti azonositani azokat a munkatevékenységeket illetve

munkakoroket, amelyekben az idéskori valtozasok sikeres kompenzaldsa varhato.

Munkateljesitmény megitélésének egyéni és szervezeti vonatkozdsai

A munkateljesitménynek a redlis vagy objektiv megitélését egyéni és szervezeti
tényezok illetve érdekek egyarant gétol hatjék.
A fiatal és idésebb munkavallalok teljesitménye kozti kiilonbség Feldman (2007) szerint
szubjektiv tényezOk eredménye, azaz észlelt kiilonbségrol beszélhetiink. Ennek hétterében a
munkateljesitmény megitélésének modja al. A szervezetekben a teljesitmény megitélésére a
teljesitményértékel és folyamatdban kerlll sor. Ez a tevékenység, kilondsen a szellemi illetve
vezetdi munkakorokben a munkatars és vezet6je interperszonalis kapcsolataba agyazodik, és
mint ilyen, szdmos ponton szubjektivitasra adhat lehet6séget, teret engedve az értékeld
személy sztereotipidinak érvényesiilése szamara.
Ugyancsak a munkateljesitmény objektiv megité ését gatolhatjak bizonyos szervezeti érdekek
is. A felettesek azért értékelhetik alacsonyabbra az idésebb munkavallalokat, hogy igy
biztositsak a fiatalabbak fizetésemel ését, és ezzel meg tudjak tartani éket, vagy azért, hogy a
potencidis rivdlisaikat visszaszorithassék. (Feldman, 2007).

Hipotézisek

Az elobbi kérdésfeltevések alapjan a kutatds hipotéziseit az aldbbiakban mutatjuk be. A
hipotézisek bemutatésakor a hipotézisek két csoportjat kulonitjik el didaktikailag: Az els6 az
id6sebb  munkavallalok vonatkozasaban megjelend sztereotipiak és  hasznalatuk
jellegzetességeire vonatkozik, mig a masik csoport az idésebbekrdl valdé gondolkodas
konstruktumait kivanja azonositani, azaz az idésebb munkavallalok informéciokezelésérol és

kockazatészlelésérdl valo vélekedések feltarasara torekszik.
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Hipotézisek az életkori sztereotipidkra vonatkozoan

1. Hipotézis. A fiatal és az idésebb munkavdllalok eltéré mddon vélekednek az idésebb
munkavadllalokrdl. A fiatalabbak kedvezébtlenebbiil itélik meg az idosebbeket.

Tajfel és Turner (1986) szocidlis kategorizacio elmélete szerint az éetkor, mint kategorizal 6
tényezd eredményezi, hogy a sajat csoport megitélése pozitivabb, mint a kiilsé csoporté. Az
idésebb munkavallalékrdl valé véleményalkotasban azt varjuk, hogy a fiatalok véleménye
szignifikénsan eltér az id6sekétdl, és tartalméban az idésebbekhez képest kedvezétlenebb
képet fest roluk.

2. Hipotézis. Az életkor eldrehaladtdval az iddsebb munkavdllalékkal kapcsolatos
vélekedések pozitivabb tartalmakkal téltédnek meg a fiatalokhoz képest.

Hipotézisiinket Kirchner és munkatérsai (1952) eredményeire alapozzuk, melyek szerint
feltételezhetjiik, hogy az életkor elérehaladtaval javul az idésebb munkavallalok megitélése.
A hipotézis hatterében a térsas kategorizacio, azaz Tajfel és Turner (1986) emélete is
megjelenik, ugyanakkor az éetkori kategOria, mint dinamikus kategéria az id6s6dés
elkeriilhetetlenségét sugallva eredményezi az ¢életkor elérehaladtaval az 1d6s6do
munkavallalokra vonatkozd szterectipia tartalmi valtozasait (Woolf, 1998), hangstlyozva a

kategorizacié énvédo, identitaserdsitd jellegét.

3. Hipotézis. Az id6s6d6 munkavallalékkal kapcsolatos sztereotipidk hasznalatanak
individualis kiilonbségeiben feltételezéslink szerint a személyiségjellemzdknek is
szerepik van. A Rokeach nevéhez kothetd kognitiv stilus a tarsadalomrdél valo
jellegzetes gondolkodas modjat irja le. Az altala megkiilonboztetett nyilt és zart
gondolkodas a megismerési folyamatok eltérésében gyokerezik. A nyilt gondolkodasu
személy sajat tapasztalataira tdmaszkodik, mig a zart gondolkodasu személy hajlamos
masok nézeteinek atvételére. Eszerint a sztereotipidk hasznalata els6sorban a zart
gondolkodasu személyekre jellemzé.

Ez dapjan a zdrt és nyilt gondolkodasu személyek id6sédé munkavallaléval kapcsolatos
vélekedései kozott kuldnbséget varunk, és azt feltételezziik, hogy a zart gondolkodasu
személyek az életkori jellemzokre érzékenyebbek a nyilt gondolkoddsu személyeknél, azaz az
életkort fontos kategorizacios markerként alkalmazzak.

Az életkor, mint jol lathato kiilsé jegy konnyen aktivllhatja az iddsebb munkavallalokkal

kapcsolatos sztereotipidkat, ezért a zart gondolkodasi személyek személypercepciodjdban
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feltételezhetden az életkor fontos jellemzd lesz, 6k nagyobb jelentdséget tulajdonitanak az

életkornak a szemé ypercepcioban, mint a nyilt gondolkodastiak.

3/a. Hipotézis. Ha feltételezésiink, azaz a 3. f6 hipotézis beigazolddik, akkor azt is
vizsgalni kivanjuk, hogy zart gondolkodas esetén az id6sebb munkavallalok iranti
attitidok milyen tartalmakkal (inkabb pozitiv vagy inkdbb negativ) t61t6dnek-e fel. Ezt a
kérdésfeltevést azért tartjuk indokoltnak, mert az elméleti megfontoldsok alapjan abban
nem lehetiink biztosak, hogy a zart gondolkoddsu személyek sztereotipiai milyen
valenciaval rendelkeznek. (A kognitiv stilusa gondolkodas jellegzetességére és nem
tartalmara vonatkozik.)

A munkaerdpiacon az id6sebb munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipidk jellemzden negativ
tartalma miatt elézetes varakozasunk szerint a zart gondolkodasu személyeknek az iddsodo

munkavéallaldkkal kapcsolatos vélekedései negativ tartalmuak.

Hipotézisek az idosebb munkavallalok informdciokezelésérdl és kockazatészlelésérol valo

vélekedések kapcsan

4. Hipotézis. Az oregkori bolcsesség teriiletén végzett kutatasi eredmények ismeretében
fogalmazzuk meg a negyedik hipotézist, amelynek a vizsgalata soran kisérletet tesziink
az iddsekkel kapcsolatos vélekedések tartalmi vonatkozdsainak finomitasara. Az
oregkori bolcsesség jellegzetességeit feltar6 Englander (2004) féle kutatas alapjan az
oregkori itéletalkotas és a dontésel6készitd folyamatokkal kapcsolatban fogalmazzuk
meg varakozasainkat: feltételezéslink szerint az iddsekkel kapcsolatos vélekedésekben
megjelennek az idds korral egyiitt jdré kognitiv vdltozdsok jellegzetességei, azaz a
sztereotipidk tartalmdban tetten érhetiink az itéletalkotdsra és a dontéselokészitd
folyamatokra vonatkozd konstruktumokat. El6zetes vdrakozdsunk szerint ezen

konstruktumok fontos jellegzetessége a cselekvésorientdcid.

Modszer

A vizsgdatban 280 személy vett részt, mindannyian aktiv munkavalalok, két vidéki
termeldvallalat dolgozoi. A vallaltok foglalkoztatott 1étszama 400 illetve 750 6. A vizsgalati

személyek kivalasztasanal nem tettiink egyéb kritériumot, a mintavételezés célja a széleskort
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merités volt (életkor, iskolai vegzettseg, szervezeti pozicid). A vizsgdati személyek nemi
megoszlas szerint 138 férfi és 126 nd volt. Eletkoruk 19 és 57 év kozotti (M=32,7, SD=9,4),
képzettségiik tekintetében alapfoka képzettséggel 43 16 (15,4%), kdzépfokl végzettséggel 179
6 (63,9%), felsofokt végzettséggel 54 f6 (19,3%) rendelkezik. A mintaba 29 vezetd

beosztast személy kerllt bele.

Eljaras

A vizsgalatban négyféle kérddivet alkalmaztunk.

1. Az id6sédé munkavallalokkal kapesolatos attitiidok feltarasdara egy sgja kiaakitésu
kérdodivet hasznaltunk.

2. Az 1d6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiak kognitiv jellegzetességeket
érintd tartalmaira Englédnder (2004) kutatasa alapjan szintén egy sajat kérddivet
aakitottunk ki.

3. A Legkevéshe kedvelt fiatal munkatars illetve a Legkevésbé kedvelt iddsebb
munkatdrs kérddivet, amelyeket a Fiedler (1960, in Englander et a., 1975) ata
hasznalt Legkevésbé kedvelt munkatars és Leginkabb kedvelt munkatars kérdéivek
atdolgozésaval aakitottunk ki.

4. A kognitiv stilus azonositédsara Rokeach (1960, in Szakéacs, 1994) Dogmatizmus
skalajat alkalmaztuk.

Eredmények

1. Hipotézis. A fiatal és az idésebb munkavillalok eltéré modon vélekednek az idésebb
munkavallalokrol. A fiatalabbak kedvezotlenebbiil itélik meg az idosebbeket.

A feltételezésiink igazolodott, az id6sebb és a fiatalabb munkavallalok szignifikansan
eltér6 modon vélekednek az idésebbekrdl. Az atalunk azonositott mindharom dimenzioban —
Fejlédoképesség, Erzelmi stabilitas, Lojalitas- a 40 év aattiak kedvezétlenebbll itélték meg
az idésebbeket, tehat kevesbé fejlodoképesnek, érzelmileg kiegyensulyozatlanabbnak és a

szervezethez kevésbé lojalisnak tartjdk oket.
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2. Hipotézis. Az életkor eldrehaladtdval az iddsebb munkavdllalékkal kapcsolatos
vélekedések pozitivabb tartalmakkal téltédnek meg a fiatalokhoz képest.

A masodik hipotézisben az id0sebb munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések
vatozését fogamaztuk meg az életkor nbvekedésével. Ez a hipotézisink is igazolddott, mert
eredményeink bizonyitjak, hogy az iddsebb munkavallalok iranti attitiidok az életkor

elorehaladtaval pozitivabb tartalmakkal toltédnek meg.

3. Hipotézis. A nyilt és zart gondolkodasi személyek idésodé munkavallaloval kapcsolatos
vélekedései kozott kulonbséget varunk, eés azt feltételezziik, hogy a zart gondolkodasu
személyek az életkori jellemzokre érzékenyebbek a nyilt gondolkoddsu személyeknél, azaz az
életkort fontos kategorizacios markerként alkalmazzak.
és
3/a. Hipotézis. Ha a 3. 16 hipotézis beigazolddik, akkor azt is vizsgalni kivanjuk, hogy zart
gondolkodas esetén az idosebb munkavallalok iranti attitiidok inkabb pozitiv vagy inkabb
negativ tartalmakkal téltédnek-e fel.

A harmadik hipotézis a kognitiv stilus és a személypercepcid Osszefliggéseire
vonatkozott.
Kezdeti eredményeink szerint tendenciaszerii kapcsolatot taldltunk a zart gondolkodas és az
¢letkornak a személypercepcioban betoltott szerepe kozott. Ezért elészor azt az Ovatos
megallapitast tettiik, hogy az idésebb munkavallalokrol alkotott véleményben a zart
gondolkodastiak az éetkornak nagy szerepet tulajdonitanak. Az oOsszefliggést alaposabb
elemzés ala vetettikk és nem talaltunk sem szignifikans, sem tendenciaszerti 6sszefliggest a
nyilt és zart gondolkodas és a személypercepcidoban az ¢életkornak tulajdonitott jelentdség
kozott. Tehat megdllapithatjuk, hogy az életkor nem jétszik fontosabb szerepet a zért
gondolkodéastak szeméypercepcidjdban, mint a nyilt gondolkodastiakéban.
Ugyanakkor vizsgdlati eredményeink szerint a zart gondolkodast személyek Osszessegében
kedvezObben vélekednek az iddsebb munkavallalokrol. Mig a lojalitds vonatkozasaban
mérsekelt, a fejlodoképesség és az érzelmi stabilitdas vonatkozasaban viszont erételjesen
pozitiv a vélekedésik a nyilt gondolkodasiak véleményéhez képest. S6t adataink azt a
megdllapitast is aaamasztjdk, hogy miné zartabb gondolkodasi a személy, anna

kedvezObben viszonyul az idésebb munkavallalokhoz.
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4. Hipotezis. Az iddsekkel kapcsolatos vélekedésében megjelennek az idés korral egyiitt jaré
kognitiv valtozasok jellegzetességei, azaz sztereotipidk tartalmaban tetten érhetiink az
itéletalkotasra és a dontéseldkészité folyamatokra vonatkozo konstruktumokat. Eldzetes
varakozasunk szerint ezen konstruktumok fontos jellegzetessége a cselekvésorientacio.

A negyedik hipotézis - amely arra vonatkozott, hogy az id6s6d6 munkavallalokkal
kapcsolatos sztereotipiak tartalmaban megjelennek a kognitiv valtozasok jellegzetességel -
csak részben igazolodott be. Eldzetesen azzal a feltételezéssel éltiink, hogy a
cselekvésorientacid, amely tobb helyiitt is bizonyitottan az id6sek dontéseinek jellegzetessége,
majd a laikusok vélekedésében is tetten érhetd lesz.

A kérdéiv a gondolkodés jellegzetes konstruktumaira - mint az itéletalkotés és szemléleti
realizmus, az 0j informacid gytijtése ¢s kezelése, illetve az idéperspektivikus kockazatészlelés
— vonatkoz6 megdllapitdsokat tartalmazott. A megallapitdsokra kapott vaaszok
faktoranalizise alapjan alaikusok vél ekedéseiben nem talatuk afenti konstruktumok |étezését
bizonyitottnak. Egyetlen megfeleld0 konzisztenciaval rendelkezd faktort sikeriilt
azonositanunk, amelyet tartalma alapjan Cselekvésorientdlt problémamegoldas faktornak
neveztink el.

Ez a faktor bizonyitja, hogy az idésebbek gondolkodasanak problémafokusza és
cselekvésorientalt jellemzdi a laikusok szdmara is szembetlindek, igy a vélekedésiikben
megjelennek, mint az dregkori bolcsesség eléfutarai, ezt Ugy értelmezhetjik, hogy a laikusok
gondolkodasaban az idésebbek tettre kész munkamddja hangsulyos jellegzetességként érhetd
tetten. Altaldnossagban megfogalmazhatjuk, hogy az emberek az informéciofeldolgozés és
dontésel6készités folyamatairol nem rendelkeznek jol koriilhatarolhatd, preciz fogalmi
kerettel, ugyanakkor az iddsebbek vonatkozasaban a cselekvésorientacio jellegzetességeinek
megragadasara képesek, és ezért vélekedéseikben, mint az iddsebbek gondolkodasanak

jellegzetes konstruktumait azonosithatj uk.

Megbeszélés

Az id6s6dé munkavallalokkal kapcsolatos vélekedések jellegzetességeinek feltarasat
célz6 kutatdsunk abbdl az ellentmondasbdl indult ki, hogy az idésekrdl vald vélekedések és
tényleges munkateljesitménylk nincs Osszhangban. Az éetkor és a munkateljesitmeény

Osszefliggéseinek objektiv feltarasat bemutato kutatasok a kapcsolat mérsékelt jelent6ségérdl
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szamolnak be, ugyanakkor az iddsebb munkavallalok vonatkozasaban ¢l6 sztereotipidk
megfeleld teljesitményiiket, végsd soron alkalmazhatosagukat kérddjelezik meg.

Az dtaunk veégzett kutatds az i1d6s6dé munkavallalokkal kapcsolatosan a magyar
munkaerépiacon megjelend sztereotipidk ¢és hasznalatukra vonatkoz6 jellegzetességek
feltarasarairanyult.

Az id6s6d6 munkavallalokkal kapcsolatos sztereotipiakutatasok eltéré eredményekrol
szamoltak be (Rosen és Jerdee, 1976ab , Slotterback és Saarnio, 1996, Warr, 1993,
Daxkobler, 2005). Ugyanakkor az idésebb munkavallalok munkateljesitményére vonatkozo
vélekedések pozitiv jellemzoket is tartalmaznak (Rosen és Jerdee, 1976a, Warr és Pennington,
1983, in Warr 1993, Munnel és mtsai 2006, Ng és Feldman, 2008).

A hazai munkaerépiacon is igazoltak az idésekkel szembeni sztereotipidk |étezését.
Daxkobler (2005) vizsgdata specidisan a HR szakemberekre korlatozddott, de ezen a
vizsgdlaton kivil szélesebb munkavalaloi kér megszolitésat célzd sztereotipia-kutatasra
ebben a témaban eddig nem keriilt sor. Ugyanakkor a hazai munkaerépiaci tapasztalatok,
miszerint az idOsebbek foglalkoztatdsa terén érezhetd diszkrimindcié van jelen, siirgette a
téma al aposabb megismerését.

Vizsgalatunk altal is sikeriilt kimutatni, hogy léteznek az iddsebb munkavallalok
megitélésével kapcsolatban sztereotipidk a hazai munkavallalok korében, s6t azoknak harom
jelentés dimenzidjat azonositottuk: a Fejlédoképességet, az Erzelmi stabilitast és a Lojaitat,
amelyek tartaimukban az életkor, az iskolai végzettség, €s a nem alapjan a vaaszadoi
csoportok kiilonbozdségeit mutatjak.

A fiatalabbak kedvezdtlenebbiil itélik meg az idésebbeket mind a harom faktorban, azaz
kevéshé fejlodoképesnek, érzelmileg instabilnak és kevésbé lojalisnak tartjak 6ket. Az életkor
elérehaladtdval, minthogy az életkori kategoria dinamikus kategorianak tekinthetd (Woolf,
1998), ezen vélekedések valtoznak, azaz az életkor novekedésével egyre kedvezdbb az
id6s6d6 munkavallalok megitélése. A veélekedéseknek ezt a jellegzetességét a térsas
kategorizéciova (sgjét csoport-kiilsé csoport) magyaraztuk. Minél tévolabb van éetkordban a
személy a 45 éves kortol, annal kedvezdtlenebb az idosebbek megitélése, és minél inkabb
megkozeliti vagy meghaladja ezt az életkort, annd pozitivabban vélekedik réluk. Tehat a
szocidlis kategorizacio elmélete szerint az €letkor, mint kategorizalod tényez6é eredményezi,
hogy asgja csoport megitél ése pozitivabb, mint a kiilsé csoporté.

Az iskolai végzettség és a sztereotipidk tartalmi Osszefiiggései alapjan, eldzetes elvarasainkkal
szemben, Kirchner és munkatarsa eredményeihez (1952) hasonléan, azt a megallapitast

tehetjik, hogy az iskolai végzettseg Osszefliggésben van a sztereotipidk tartalmaval. A
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felsofoku iskolai végzettséggel rendelkezOk az idosebb munkavallalokat jelentés mértékben
kedvezbtlenebbiil itélik meg a fejlodéképesseg vonatkozésdban. Azaz munkahelyi
kornyezetben megvan annak aveszélye, hogy a fels6foku végzettségiiek, akik sokszor vezetdi
pozicioban is vannak a szervezetben, a munkavallalot pusztan idésebb életkora alapjan
kedvezdtleniil itélik meg, és a fejlddoképességérdl €16 negativ sztereotipidknak megfeleléen
nem adjak meg a fejlédés lehetdségét a szamukra, nem képzik illetve fejlesztik dket, amely
onbeteljesitd joslatként eredményezi lemaradasukat a fiatalabbakhoz képest.
Az éetkor, mint kategorizéacios tényez6 mellett arra is meggy6z6 bizonyitékot talaltunk, hogy
a nemi hovatartozads is hatéssal van az attitidok tartalmara. A ndknek pozitivabbak az
attitiidjeik az iddsebbekkel kapcsolatban, mindharom faktorban kedvezdbben vélekednek az
id6s6d6 munkavallalokrol, mint aférfiak. A n6k kedvezébb vélekedése feltételezésiink szerint
annak a kovetkezménye lehet, hogy a nék a munkavallalaséban, els6sorban életszerepeik és a
1étez6 nemi sztereotipiak miatt (Nguyen, 2001), gyakrabban ének meg diszkriminéciot, ami
érzékenyebbé teszi Oket mas munkavallalo csoportok esetleges nehézségei irant.

A munkateljesitménynek a redlis vagy objektiv megitélését egyéni és szervezeti
tényezok illetve érdekek is gatolhatjak.
A fiatal és id6sebb munkavallalok teljesitménye kozti kllonbseg Feldman (2007) szerint
szubjektiv tényezok eredménye, azaz észlelt kiillonbségrol beszélhetiink. Ennek hatterében a
munkateljesitmény megitélésének modja all. A szervezetekben a teljesitmény megitélésére a
teljesitmeényértékel és folyamatdban kerll sor. Ez a tevékenység, kilondsen a szellemi illetve
vezetdi munkakorokben a munkatars €s vezetdje interperszonalis kapcsolataba agyazodik, €s
mint ilyen szamos ponton szubjektivitasra adhat lehetéséget, teret engedve az értékeld
személy sztereotipidinak érvényesiilése szamara.
Ennek a jelenségnek a vizsgdatdra a kutatésunkban is kisérletet tettiink. Megvizsgaltuk a
vezetdi pozicioban 1évé személyek vélekedéseinek jellegzetességeit, mert 6k vannak abban a
szervezeti helyzetben, hogy emberi erdforras kérdésekben (pl. kivlasztés, eértékelés,
fejlesztés) dontést hozzanak. Eredményeink alapjdn azt mondhatjuk, hogy a vezetdk
vélekedése az idOsebb munkavallalok kapcsan nem tér el jelentdsen a beosztottakétol. Bar
tendenciara utal0 Osszefliggest taldtunk arra, hogy a vezeték a fejlédoképesség
vonatkozasaban kedvezdbtlenebbiil itélik meg az idésebbeket, de ez eredményeink ismeretében
els6sorban a vezeték 40 év alatti életkoranak illetve az atlagosabbnal magasabb iskolai

végzettségének koszonhetd (ott szignifikans eredményeket talaltunk), mint pusztan a vezetdi
helyzetnek.
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A szervezeti pozici0 vonatkozasaban kissé cllentmondd eredményeink az iddsekkel
kapcsolatos szervezeti dontések soktényezOs Osszefliggéseit tdmasztjdk ald. Mindenesetre
eredményeink abban az értelemben biztatbak az id6ések munkaerdpiaci helyzete
szempontjabol, hogy nem egyértelmiien kedvezdtlen a vezetdk allaspontja az iddsebb
alkalmazottakrol.

Az iddsekkel kapcsolatos kognitiv konstruktumok jellegzetességeinek pontosabb
megismerése érdekében Kkisérletet tettiink az Oregkori  bolcsességrél - az  Gregkori
itéletalkotasrol és a dontésel6készitd folyamatokrol — valo vélekedések feltérasara
Vizsgdlatunkat azzal a szandékkal végeztik, hogy az id6sekr6l valdo gondolkodasban
kimutassuk olyan szervez6dések, konstruktumok |étezését, amelyek az id6sebbek kognitiv
képességeire, konkrétan az itéletalkotasaik és dontéselokészitd folyamataik jellegzetességeire
vonatkoznak. Ezen a terlileten arra az eredmeényre jutottunk, hogy a laikusok vélekedésében
megjelennek az idéskori bolcsességre utald elemek, kifgjezetten a cselekvésorientaciora
kaptunk egyértelmii bizonyitékot. Tehat elmondhatjuk, hogy az id6sekrél az emberekben
olyan kép €, amely szerint gyorsabban és magabiztosabban képesek informéciohianyos
helyzetben dontéseket hozni. Ugyanakkor azt is allithatjuk, hogy a dontéselékészitd
folyamatok jellegzetességei kevésbé tekinthetdk jol koriilhatarolhatd konstruktumoknak a
laikusok gondolkodésaban illetve vélemeényal kotasaban.

A kutatdsunk egy kovetkezd célja volt a személyiségjellemzoknek, ezen belll is a
kognitiv stilusnak az id6s6d6 munkavallalokrol vald vélekedés kialakitasaban jétszott
szerepének feltdrasa. Az éetkori sztereotipiak hasznalatdban individudis kilénbsegeket
feltételeztlink, amelyek hatterében tehat a nyilt és zart gondolkodast tettik vizsgalat targyava.
A nyilt gondolkodas egylitt jar a pozitiv dnképpel, 6nbizalommal és az autondmia magasabb
fokaval, ¢és a személy els6sorban a Sgjat tapasztalataira tamaszkodva ismeri meg a vilagot,
ezzel szemben a zart gondolkodast személy Iényegében nélkiil6zi az dntudatot és a pozitiv
vildgszemléetet, hajlamos mésok nézeteinek atvételére és kovetésére, és a masoktol vett
nézetek sziirGjén keresztiil szerez tapasztalatokat a vilagrol (Ehrlich, 1978, in Hunyady,
2005). Tehat a nyilt és zart gondolkodas kozti 1ényeges eltérés abbdl szarmazik, hogy a
személy milyen mértékben hagyatkozik sgjat tapasztalataira, illetve veszi & masok nézeteit.
Kérdésfeltevésiink arra vonatkozott, hogy a megfigyel6 kognitiv dtilusa, azaz
gondolkodéasanak zértsaga illetve nyitottsaga (Rokeach — Restle, 1980) 6sszefliggésbe
hozhato-e az id6sebb munkavallalokra vonatkozo sztereotipiak jellegzetes tartalmaval.
Eredményeink szerint a zart gondolkodas az id6sebb munkavallalokkal kapcsolatban
pozitivabb attitidok megjelenésével jar egyltt, de a személyészlelésben az életkor alapjan
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kimutatott kilonbsegek a kognitiv stilussal 6nmagaban nem magyarazhatok. Tovabba a zéart
gondolkodasuak az id6sebb munkavallalokkal kapcsolatban pozitivabban véekednek.
Feltételezéslink szerint ennek kétféle magyarédzatais lehet. A tarsas megkil onbdztetés elmél et
alapjan ez az Osszefliggés ugy magyarazhato, hogy az idésebbeket a zart gondolkodastak
hozzgjuk hasonléan zart gondolkodastnak feltételezik, és ezdltal hozzguk kozelebb allonak
(sajat csoport) tartjak, azaz kedvezden vélekednek roluk. Ezen feltételezésiink igazolasa Ujabb
kutatds kiindulépontjaul szolgahat. Ugyanakkor ezen eredménylnk a dogmatikusokra
jellemz6 tekintélytisztelettel is indokolhatd: a zart gondolkodasu személyek az iddsekkel
szemben elnézdbbek, azaz Oket kedvezObben itélik meg, mint a fiatalabb személyeket. Bar
ezen feltételezésiink elméetben indokolt, ennek ellentmondani létszik, hogy az életkor
elérehaladtaval pozitivabb az iddsebbek megitélése, mig a dogmatizmus nem mutat
Osszefliggést az éetkorral.

So6t a fenti okfejtés szerint azt is feltételezhetjiik, hogy az idésebbek kockéazatvallalasara és
dontési jellemzoire vonatkozd vélekedések kapcsan kapott eredményeink, miszerint a zért
gondolkodéstiak esetén hangsulyos az a vélekedés, hogy az id6ésebbeknek erételjesebb a
cselekvésorientaciojuk, azaz magabiztosabban és gyorsabban dontenek, elsésorban a pozitiv
sztereotipidk kovetkezménye, ¢és nem az idésebbek kognitiv képességeinek realis

megitél ésébdl szarmazik.

Kitekintés

A jelen kutatds, mint az iddsebb munkavallalok munkaerdpiaci helyzetével
kapcsolatos akamazott pszicholdgiai kutatassorozat kiindulédsi pontja, nem titkolt szdndéka
szerint olyan pszichologiai relevancidk megfogamazéasdt és azoknak a gyakorlati életre
torténd atiltetését is szeretné elérni, amelyek kedvezden befolyasolhatjak az iddsebbek
esélyeit, a negativ sztereotipidk és hiedelmek felszinre hozésa és tudatositasa altal, sot
felvazolva ennek egyéni, tarsadalmi és szervezeti kovetkezményeit is, végsd soron pedig
csokkentve a diszkriminacio megjelenési gyakorisagét.

Az Europai Uni6 elkdtelezettsége az es€lyegyenldség irant, a hazai foglalkoztatas jogi
szabalyozasaban is tetten érhetd. A diszkriminacid, a hatranyos megkiilonboztetés
visszaszoritésa fontos elv, amely az objektivitas novelésének iranydba kényszeriti a
munkdétatokat: azaz bizonyithatéan objektiv mdédon kell megitéini az egyéeni felkésziltseget
illetve a teljesitményt (pl. EsélyegyenlOségi torvény, Munka torvénykonyve). A jogi
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szabdlyozas ezen a terlleten 6nmagaban nem hoz eredményt, a nyilt diszkriminaciot
csokkentheti ugyan, de a hozzdallast nem valtoztatja meg alapvetden. Az eldirasoknak vald
minimalis megfelelés és a munkavallalok vonatkozdsdban a megalapozott, felelosségteljes
vezetdi dontés kozott nagy kiilonbség van. A valtozast ezen a téren elsésorban a tudason,
informacion, az osszefliggések megismerésén illetve a személyes megtapasztaldson alapul 6
szemlé etformdlas hozhatja

Fontos hangstlyozni azt is, hogy az iddsebbek kedvezdtlen megitélésének
kovetkezményei nem egyoldaliak, azaz nem csak a munkavalaokat érinti hatranyosan,
hanem a munkaszervezetek érdekeit sem szolgaljak. Ezért a szervezetekben a sokszintiségi és
esélyegyenlOségi politikak kialakitasa és gyakorlasa mellett a munkavallalok individudlis
jellegzetességeinek  hangsllyozasa is  fontos, azaz  minden esetben a
személyisegtulgdonsagaiknak, képessegeiknek, tapasztalataiknak, egyéni ambicidiknak
figyelembe vételével sziikséges a kivalasztasi, képzési, fejlesztési, eldreléptetési, azaz
szervezeti dontéseket meghozni. Végsd soron igy segithetd eld az egyéni, a tarsadalmi (tarsas,
kozosségi) és gazdasagi érdekek kolcsondsen kielégitd érvényesiilése, a fenntarthatdsag

egyenstlya.
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