A teljesitményeértéekelés soran adott visszajelzes
megfogalmazasanak hatasa az
en-hatékonysagra
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BEVEZETES

Minden embert foglalkoztat a kérdés: mire vagyok képes? Hogyan értékelik masok az
igyekezetemet? Festinger (1954) szerint mindenkiben van egy bels6é késztetés, amely arra
iranyul, hogy megtudja, mennyire értékes az, amit véghezvisz. Eppen emiatt kap egyre
nagyobb hangsilyt a szervezeti életben a dolgozdk eredményeinek értékelése, amely
lehetdséget ad tobbek kozt arra, hogy a személyek visszacsatolast kapjanak eréfeszitéseikrol.
A teljesitmeny értékelése nagy hasznot szolgaltat az értékeléknek, az értékelteknek és az
egész szervezetnek egyarant. Emiatt kulcsfontossag, hogy szakszerien torténjen. A
teljesitményr6l vald visszajelzés azonban kényes terlleteket érint: a személyek jé
eredmeényeik dicsérete mellett szembesilhetnek azzal, hogy bizonyos teriileteken fejlédésre
szorulnak. Tehat nem csak pozitiv tartalm visszajelzések keriilnek el6, hanem olykor
negativak is. Ezek szerepe, hogy meghatarozzak azokat a készségeket, amelyek képzésre
szorulnak, igy novelhetévé valik az egyéni és a szervezeti teljesitmény. Az alkalmazottak
gyakran nem fogadjak el a negativumokat, igazsagtalannak érzik az értékelést. Ennek oka az
is lehet, hogy a visszajelz6 személyek felkésziiletlenek, és bizonyos hibakat kovetnek el az
értékelés sordn. Emiatt lényeges az értékelok képzése és felkészitése a hétkdznapi
visszajelzések és a teljesitményértékelés lebonyolitasara. Ennek ellenére Karoliny (2005) azt
talalta felmérésben, hogy csupan az értékeldk kétharmadat oktatjak elézetes képzésben.

Vizsgalatommal fel szeretném hivni a figyelmet az értékeldk képzésének fontossadgara. Az
értékeldk gyakran nem az eredményeket veszik az értékelés fokuszédba, hanem magit a
személyt és a tartds tulajdonsagait mindsitik. Kiss (1994) ezt emliti az egyik leggyakoribb
értékeldi hibaként. Az értékel6i hiba és a negativ visszajelzés ké&ros hatdsa (gy gondolom
tetten érhet6 az egyének észlelt én-hatékonysagéaban, ugyanis Bandura (1994) elmélete szerint
a teljesitményrél adott visszajelzés fontos forrds e téren. Az alacsony en-hatékonysag
kovetkezmenyei pedig negativ befolyassal lehetnek a szervezeti teljesitményre, igy kerulni
kell a személyek én-hatékonysaganak rombolasat.

Ugy gondolom, hogy az implicit szemantika beemelése a teljesitményértékelésbe két dolog
miatt is kulcsfontossagl. Egyrészt megoldast nydjthat a negativ visszajelzés adasanak
problémajara. Azaltal, hogy az értékeldk nem csak arra figyelnek, hogy mit mondanak, hanem
arra is, hogyan fogalmazzak meg az értékelést, kikiiszobolhetdek a karos hatasok és a negativ
visszajelzésekbdl szdrmazd konfliktusok. Masrészt az implicit szemantika elméletei
ramutatnak arra, hogy nem elég csupan expliciten keriilni az emlitett értékeldi hibat: a

megfogalmazas modunkkal utalhatunk a tartalom tartéssagara. Vannak helyzet specifikus és
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szemelyes diszpoziciokhoz kapcsolhatd kifejezések, amelyeket Semin és Fiedler (1988)
nyelvi kategoriai modelljében ismertet. Ezek hasznalatval véleményem szerint befolyasolni
lehet az értékeldi hiba és a negativ visszajelzés hatasat is. A téma tehat relevans tertleteket
érint, amely nem csupan a gyakorlati életben el6forduld problémakra adhat megoldast, hanem
ujszeri kutatasi tertileteket nyithat: a narrativ pszichologiabol szarmazé elméletek eddig nem

kertltek 0sszefliggésbe a visszajelzések én-hatékonysagra gyakorolt hatasaval.



1. ELMELETI BEVEZETO

1.1. A TELJESITMENYROL ADOTT VISSZAJELZES A SZERVEZETI ELETBEN
1.1.1. A TELJESITMENY-VISSZAJELZES MINT A SZERVEZETI SIKER KULCSA

Az emberi eréforras menedzsment (Human Resource Management - HRM) fontos szerepet
tolt be a szervezetek életében. Annak felismerése, hogy az eredményesség és a
versenyképesség novelése ¢érdekében a munkaerdvel kapcsolatos felfogast kell
megvaltoztatni, arra szorgalmazta a vallalatokat, hogy tébb figyelmet forditsanak a HRM
fejlesztésére (Pfeffer, 2005). A HRM f6 tétele szerint az emberek jelentik a szervezeti siker
kiindulopontjat. Az emberek személyes sikere, fejlédése pedig a nekik megfelelé munkakor
megtalalasaval tamogathatd (Bokor, Szdts-Kovats, Csillag, Bacsi és Szilas, 2009). A
munkaerd vonzasa, illetve megtartdsa érdekében a szervezeteknek torekednitik kell arra, hogy
az egyes munkakorok kovetelményei €s a munkat végzéd személy ismeretei, képességei
valamint attitiidje kozti harmonia minél tartosabban fennalljon (Dobék, 1996). Az dsszhang
fenntartasat szolgdld feladatok tervezését, elvégzését és értékelését a HRM teenddi kozé
sorolhatjuk. A HRM felel a megfeleld személyek felvételéért, motivalasaért, a személyek
teljesitményének értékelésért és sziikség esetén oktatasukért (Dobak, 1996). A személyek
fejlodéséhez, folyamatos tanuldsdhoz elengedhetetlen a teljesitményrdl vald visszajelzés
(llgen, Fisher és Taylor, 1979). llgen és munkatarsai (1979) definicidja szerint a visszajelzés
egy olyan (zenet, amely a feladotol a vevdig halad, és a vevd teljesitményér6l hordoz
informaciot. A munkavallald szervezeti célokhoz valé hozzajarulasarol ad tajékoztatast azzal
a szandékkal, hogy pozitivan befolyasolja az egyéni és a szervezeti hatékonysagot (DeNisi és
Gonzalez, 2000; idézi Aleassa, 2014). A teljesitményrél valdo visszacsatolas egymast
kiegészitve miikddhet formalisan, a HRM keretein beliil, illetve a hétkdznapok soran,

informalis madon is (Gyokeér, 2010).
1.1.2. A VISSZAJELZES FORMAI, TIPUSAI ES HATASAI

Az alkalmazottak két moddon értesiilhetnek a teljesitményiikrél. Egyfel6l a mindennapi
interakciok sorén, informalis Gton, amelynek gyakran része a személyek visszajelzést keres6
viselkedése (London, 2003; idézi Pitkanen és Lukka, 2010). Ashford és Cummings (1983;
idézi Larson, 1989) elmélete ramutat az alkalmazottak ezen viselkedésének okaira: a
személyek szadméra értékes a teljesitményiikre adott visszajelzés, ugyanis az elvégzett
munkarol szerzett informéacié csokkenti a bizonytalansdg mertékét az elvart viselkedéssel
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kapcsolatban. Tovabba megmutatja a dolgozoknak, melyek az igazan fontos célok, amik
tikrében felmérhetik a sajat képességeiket. A visszajelzést két Gton keresik a személyek a
mindennapok soran. Egyrészt monitorozzak a felettes reakcioit az elvégzett munkaval
kapcsolatban, masrészt nyiltan rakérdeznek, mit gondolnak masok a teljesitményiikrél. Az
informalis teljesitményértékelés mellett formalisan szervezett, teljesitményértékeld interjik
sordn szerezhetnek informaciét teljesitményiikrél, amelyet altaldban a kozvetlen felettes
bonyolit le.

Az értékelések masik lehetseéges csoportositasa a visszajelzés valencidja mentén térténhet:
eszerint beszélhetiink pozitiv és negativ visszajelzésr6l. Tobb kutatas bizonyitja, hogy a
pozitiv verbdlis visszajelzés konstruktiv hatdssal van a teljesitményre (lasd példaul: Kainz,
2007). A negativ visszajelzés hatasa nem ennyire egyértelmii, ahogy arra llgen és Davis
(2000) modellje ramutat. A modellben a negativ visszacsatolas a sajat teljesitmény észlelését
hatdrozza meg. A teljesitmény észlelését befolyasolja a személy attribucidja is, azaz, hogy
minek tulajdonitja az elért eredményét: kiilsé vagy bels6, allandd vagy valtozd oknak. Az
személy vagy a teljesitmény novelésére torekszik (példaul Uj stratégia véalasztasaval, az
eréfeszitések fokozasaval), vagy visszavonul a feladattol. Ez utdbbi egyértelmiien elkeriilendd
eredménye a személyek teljesitményére adott visszacsatolasanak. Azonban a fejlddéshez
sziikséges, hogy a személy tudomast szerezzen arrol, ha elmarad az elvart teljesitménytdl, igy
az értékeldnek arra kell torekednie, hogy a sziikséges negativ visszajelzés ne legyen

destruktiv.
1.1.3. A KONSTRUKTIV ES A DESTRUKTIV VISSZAJELZES

Rummler és Branche (1995; idézi Baker, 2010) kutatasukban a hatékony visszajelzeésnek o6t
kritériumat allapitotta meg. Lényeges, hogy a visszajelzésben adott informaciok relevansak
legyenek, azaz kapcsolddjanak az értékelt személy céljaihoz. A pontossag is nélkildzhetetlen,
ugyanis a pontatlan informaciok félrevezethetik az értékelt személyt, aminek kovetkeztében
megkérddjelezddhet az egész értékelés. Fontos, hogy a viselkedés utan minél hamarabb
visszacsatolast kapjon a személy, egyszoval az értékelés minél iddszeribb legyen. Az
értékelés specifikusan fokuszaljon a munka lépéseire: ne altalanossagban mindsitse a végzett
munkat, hanem térjen ki annak pontos részleteire (példaul a ,,Szép munka” nem elég, Iényeges
az is, hogy a munka mely részei sikerlltek jol). Végil elengedhetetlen az érthetsség: az

értékelést add a szervezet f6 céljai szempontjabdl latja a szituaciot, de az visszajelzés soran



ezeket a celokat le kell forditani az értékelt céljaira. Ha ezek kozil barmelyik séril, a
visszajelzés nem hatasos, vagy épp kéros befolyast gyakorol a jovébeli teljesitményre.
Amennyiben a visszajelzés formalis keretek kozott, egy értékeld beszélgetés soran torténik,
fontos az alapos felkészilés, amellyel eclkeriilhetéek bizonyos hibak. Kiss (1994) a
leggyakoribb hibak egyikeként emliti azt, amikor a személyt magat értékelik, és nem az adott
idészakban elért eredményeit. Ezt a hibat tobb szerzé is kiemeli: Szonda (2012) a
visszajelzések csoportositdsakor megemliti, hogy a legdestruktivabb a személyiséget célzo,
negativ értékelés. Ilgen és Davis (2000) szerint a konstruktiv kritika segiti a személyt abban,
hogy az eredményt véaltoztathaté oknak tulajdonitsa, azzal, hogy a viselkedésre vonatkozik,
nem magara a személyiségre. A visszacsatolas nyolc szabalya (Németh, 1998) kozott szerepel
az értékelés leird jellege, azaz fontos, hogy nem mindsités a célja. Az erre emlitett példa a
,, mellézottnek éreztem magam, mivel a szavamba vagtal” Kifejezés hasznélata, ahelyett, hogy
valakit a figyelmetlen cimkével minésitenénk. Burke, Weitzer és Weir (1978) a
visszajelzéseket tobb faktor mentén vizsgaltak, tobbek kozt, hogy mi all az értékelés
fokuszdban: a munkahoz kapcsolodd teljesitmény vagy a munkavallalé személyisége.
Kutatasukban azt talaltak, hogy ez dsszefliggésben all a visszajelzés észlelt igazsagossagaval,
a jobb teljesitményre vald torekvéssel, valamint a vezetdvel és a visszajelzéssel vald
elégedettséggel. A visszacsatolassal valo elégedettség fontossagat mutatjak Aleassa (2014)
altal igazolt hipotézisek, miszerint a visszajelzéssel valé megelégedettség bejosolja a jovobeli
teljesitményt, pozitivan korreldl a szervezeti elkotelezOdéssel, a vezetdvel vald

megelégedettséggel, és negativan korrelal a munkahelyvaltasi szandékkal.
1.2. AZ IMPLICIT SZEMANTIKA FONTOSSAGA INTERPERSZONALIS TERULETEKEN
1.2.1. ANYELVI KATEGORIAI MODELL (LINGUISTIC CATEGORY MODEL - LCM)

Amint az emlitésre kerilt, a teljesitményrdl adott visszajelzés szdmos hasznos célt elegithet ki
a szervezeti életben, amennyiben megfelelden zajlik. Nem adekvat alkalmazésa azonban
negativ hatdsokat valthat ki. A szakirodalomban és a gyakorlati életben egy lehetséges
probléma az értékeld felkésziiletlensége, amely az értékeld beszélgetés soran elkdvetett
hibadkhoz vezet. llyen hibaként emliti tobb szerz6 is, amikor a teljesitmény-visszajelzés soran
az értékelést add személy nem a munkatars adott id6szakban elért eredményeit értékeli,
hanem magat a személyt mindsiti, tehat a tartos tulajdonsagait hozza széba az aktualis
teljesitmény okaként. Ennek elkeriilése nagyon fontos, az értékeld személy képzesevel Ki is

kiiszobolhets. A tovéabbiakban arra szeretnék kitérni, hogy a személyi tényezok explicit
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emlitésének elhagyasa mellett, a nyelvi kifejezésmddba kodolt implicit Uzenet is szerepet
jatszhat a személyes diszpozicidokra valo utalasban.

A nyelvvel nem csupan explicit, de implicit tartalmak is kozvetithetéek (Szabo, Banga,
Ferenczhalmy, Filop, Szalai és LaszI6, 2010), tehat nem csak az szamit, hogy mit, hanem az
is, hogyan mondjuk. El6bbi az iizenet propozicionalis alkotdeleme, amely a tartalmat
kozvetiti (szemleéltetésul lasd 1. abra: A nyelv felbontasa). A propozicio explicit, kdnnyebben
monitorozhatd, akaratlagosan iranyithatd. A mésik 0sszetevé a tartalom mellett a struktira,
tehat az Uzenet megfogalmazasanak mddja, amely implicit, kevésbé monitorozhatd és
iranyithat6. Semin (2000) két dimenzio6t kiulonboztet meg az implicit tartalmak kdzvetitésere.
Az els6é dimenzid a perspektiva manipulalasaval a figyelmet irdnyitja, ezzel meghatarozva az
ok-okozati viszonyokat. A masodik dimenzio a kifejezett esemény tartdssagara utal idében és
térben. Ez utdbbi a nyelvi kifejezés absztraktsagaval van 6sszefliggesben. Semin és Fiedler
(1988) erre vonatkozoan négy kiilonboz6 absztraktsagi szintet jelol meg a nyelvi kategoriai
modellben, amelyek a konkréttol haladnak az absztrakt felé, mikzben tartossaguk ndvekszik:
1.2.1.1. LEiRO CSELEKVO IGEK (DAV)

Példa: A beszélget B-vel
Ezek az igék csupan semleges cselekvésleirast tartalmaznak, egy olyan konkrét utalast, amely
alapjan a viselkedés osztalyozhatd. A kijelentés nem vitathaté és konnyen ellendrizhetd. A
cselekvésnek van legalabb egy fizikailag invarians sajatossaga, jol meghatarozhat6 kezdete,
illetve befejezése. Ilyen igék példaul: it, csdkol (fizikailag invarians sajatossag: kéz, szaj).
1.2.1.2. ERTELMEZO CSELEKVO IGEK (1AV)

Példa: A segit B-nek
Ezek mar nem csupan egy egyszerii leirdst, nem csak az osztalyozhatdsagot foglaljak
magukba. Leirjak a konkrét viselkedést, de ezen tul a cselekvés altalanos osztélyaira is
utalnak. Ezeknek altaldban mar van mélyebb pozitiv vagy negativ konnotacioja, de nem
jelolhet6é meg egy fizikailag invarians sajatossaguk. llyen igék példaul: bant, manipulal.
1.2.1.3. ALLAPOTIGEK (SV)

Példa: A kedveli B-t
A személyt irjak le egy adott szituacidban. Utalnak a személy pszicholégiai (mentélis vagy
érzelmi) allapotara (példaul: egy masik személlyel (B-vel) kapcsolatban). Tehat ezek mar nem
egy konkrét cselekvést irnak le, hanem mar absztraktabb kijelentések, amiket objektiven nem
tudunk ellendrizni, ugyanis kevésbé megfigyelhetdek. Ezeknek mar nincs jol meghatarozhat6

kezdet és végpontjuk. Ilyen igék példaul: tisztel, gyalol.
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1.2.1.4. MELLEKNEVEK (ADJ)

Példa: B extrovertalt
Az adott szemelyt irjak le. Ezek képviselik a legabsztraktabb szintet, a személyes
diszpoziciokra utalnak. Nem ellendrizhetéek és objektiven nem figyelhetéek meg. llyen

szavak példaul: agressziv, kedves.

Nyelv

{ Propozicio { Struktdra
(explicit tartalom) (implicit megfogalmazasmaod)

Ok-okozati Tartéssag (kifejezés
viszonyok absztraksaga - LCM)

Melléknevek

L Leiré L Ertelmez6 L Allapot
cselekvé igék cselekvé igék igék

1. abra: A nyelv felbontasa

A négy kategoria tehat konkrét-absztrakt dimenzié mentén szervezédik. A dimenzid a nyelvi
szintek kognitiv implikacioihoz kapcsolddik, ami 6t fliggd valtozo mentén mérhetd (Semin és
Fiedler, 1988). Ezek a kovetkezok:

1. Az informéacié mennyisége az alanyra nézve

2. Az informéaciok mennyisége a szituaciora nézve

3. Tartdssag

4. Ellendrizhetéség

5. Vitathatdsag
A leir6 cselekvo igék (DAV) a legkevesebb informaciot tartalmazzak az alanyra nézve, és a
legtobbet a szitudcidra nézve, legkevésbé tartosak és vitathatoak, leginkabb megfigyelhetéek
¢s ellendrizhetdéek. Ebbdl az kovetkezik, hogy ezek kontextus fliggd kifejezések, a helyzeti
tényezOkre utalnak. A masik végpontrol (melléknevek - Adj) azt mondhatjuk el, hogy a
legtdbb informécidt tartalmazzak az alanyra nézve, és a legkevesebbet a szituaciora nézve,
leginkabb tartdsak és vitathatoak, legkevésbé megfigyelhetdek és ellendrizhetdek. Ebbdl az
kovetkezik, hogy ezek kontextusfiiggetlenek, inkabb személyes diszpozicidkra utalnak.

1.2.2. A CSOPORTKOZI ELFOGULTSAG

Maass és Salvi (1989) alkottdk meg a nyelvi csoportkdzi elfogultsag elméletét. Ugy

gondoltdk, hogy a csoportkozi elfogultsag tetten érheté a nyelv absztraktsagi fokaban.
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Elméletiiknek két f6 tampontja volt: a csoportkozi elfogultsagra vonatkozéan Tajfel és Turner
(1979) tarsas identitassal kapcsolatos elméletére tdmaszkodtak, a nyelvi kifejezésben valo
megjelenés kapcsan Semin és Fiedler (1988) nyelvi kategoriai modelljére.

A tarsas identitassal 0sszefuggésben Tajfel és Turner (1979) harom jelenségre alapozva

fogalmaztak meg hipotéeziseiket:

1. Az Onértékelés fenntartasara, ndvelésére torekednek az egyének, ezzel alakitva ki egy
pozitiv énképet.

2. A tarsas csoportokban valo tagsag pozitiv és negativ konnotaciokkal rendelkezik, igy a
tarsas identitas a csoport értékelésétdl fiigg.

3. Az értékesnek tartott jellemzok mentén tett tarsas Osszehasonlitds vezet az egyén
csoportjanak értékbeli itéletéhez (ha az Osszehasonlitds pozitiv kimenetelli a sajat
csoport szempontjabol a kiils6 csoporttal szemben, akkor az magas presztizst
eredményez).

Ezek értelmében tehat az egyének egy pozitiv szocidlis identitast igyekszik létrehozni,
amelynek alapja nagyrészt a kedvezd Osszehasonlitdsokbdl ered. Ha a szocidlis identitds
elégtelen, az egyének ezen valtozatni szeretnének, példaul azzal, hogy a sajat csoportjukat
teszik pozitivabba, és igyekszenek annak kiilonbozdségét kiemelni, a mésik, kiilsé csoporttal
szemben a felsébbrendiiségét fenntartani. Tehat a cél a sajat csoport értékeinek novelése a
kiilsé csoporttal szemben. Emiatt a tagoknak eltérd elvardsuk van a sajat, illetve a kiilsd
csoportot illetden: kivanatos viselkedést tobbet varnak a sajat csoporttdl, nem kivéanatosat
pedig tobbet a kiilsd csoporttol, emellett a sajat csoport kivanatos viselkedésébdl inkabb
vonnak le pozitiv diszpoziciora utaldo kovetkeztetéseket, mig kiilsd csoportndl a nem
kivanatosbol negativakat (Taylor és Jaggi, 1974; idézi Maass és Salvi, 1989). Ha azonban egy
nem vart viselkedést tapasztalnak, igyekeznek elsimitani azt. Egyik lehet6ség erre, hogy az
atipikus tagot disszocialjak a csoporttol. A masik, hogy az egyediilallo viselkedést tavolitjak a
tagtol, egy specifikus, szituaciofiiggd példaként kezelik. Itt kapcsolhato be a nyelvi kategoriai
modell: az egyének fiiggetlenitik a cselekvo tartds tulajdonsagaitol a nemkivanatos cselekvést,
azaz a nem elvart viselkedést konkrét szinten irjak le. Mindebbdl kiindulva Maass és Salvi
(1989) azt talaltak:

e A sajat csoport kivanatos viselkedését, illetve a kiilsd csoport nem kivanatos
viselkedését a cselekvd tartds tulajdonsaganak igyekeznek feltiintetni, ezért absztrakt
szinten irjak le.

e A sajat csoport nem kivanatos cselekedeteit €s a kiils6 csoport kivanatos cselekedeteit

ezzel szemben konkrét szinten irjak le.
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Tehat, ami nem felel meg az altalanosan elvarhatonak, azt kivételként kezelve az elemzés
szintjén az altalanostol a specifikus felé mozditjak. A nem vart viselkedés igy a nyelvi
kategdriai modell értelmében, azaltal, hogy konkrét szinten megfogalmazott esemény, nem

tartds, csupan az adott kontextus fliggvénye.
1.3. AZ EN-HATEKONYSAG

Az eddigiekbdl kiindulva elmondhat6, hogy az absztrakt szinten megfogalmazott szoveg a
tartalom tartossagat sugallja, olyan személyes tulajdonsdgokra utal, amelyek kevéshe
valtoztathatdak. Emiatt a személyek elsdsorban a szamukra kedvezé eseményeket
fogalmazzak meg absztrakt szinten. Ezzel szemben a konkrét szinten irodott széveg, amely a
nyelvi kategériai modellben a masik végpontot képviseli, a helyzeti tényezdkre mutat
impliciten, amelyek kevésbé tartdsak. Ezen a szinten a személyek azokat az eseményeket
fogalmazzdk meg, amelyek szamukra kedvezdtlenek.

Az értékelés sordn adott visszajelzeés itt kapcsolhatd be: mindezek alapjan lathatjuk, hogy
az értékel6i hiba, amely a személy mindsitésére vonatkozik, nem csupan expliciten, hanem
impliciten, a visszajelzés megfogalmazas modjaba rejtve is elkovetheté azaltal, hogy a
visszajelzést adé absztrakt szinten fogalmaz. A tovabbiakban azt mutatom be, hogy a
teljesitményr6l adott visszajelzes a self-komponensek koziil az én-hatékonysagra van hatéssal,
végul az eddig ismertetett elméleteket és kutatasokat alapul véve hipotézist allitok fel ezen
hatas minéségére vonatkozdan, amennyiben az értékel6i hiba megjelenik a teljesitményre

adott visszacsatolasban.
1.3.1. AZEN-HATEKONYSAG FOGALMA ES FORRASAI

Az én-hatekonysag az emberek hite a sajat képessegeikben, arra nézve, hogy egy adott
teljesitményt el tudnak érni (Bandura, 1993). Pontosabb definidlasa érdekében Bandura
(1993) kiemeli, hogy mely fogalmaktdl kell elhatérolni. Elészor is az én-hatékonysag nem
arra vonatkozik, amit a személy szandékol a jovOben megtenni, hanem arra, amit szerinte
képes megtenni. Fontos tovabba elkiiloniteni az Onértékeléstél, ami az én értékességének
megbecstilése: ezzel szemben az én-hatékonysag a képességek megitélése. El kell hatarolni a
kontrollhelytdl is, ugyanis a magas én-hatékonysag nem egyenlé a belsé kontrollhellyel.
Bandura (1994) egy példat hoz fel: egy tanuld tisztdban lehet azzal, hogy iskolai
teljesitménye a sajat képességeitdl fiigg (ami belsé kontrollt jelent), de emellett azt érzi, hogy

nincs meg a képessége a jo teljesitményhez (ami alacsony én-hatékonysag eérzését jelenti).
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Tovabba megemlitendd, hogy az én-hatékonysag az eredményelvarassal sem azonos. Mig
elébbi csupén arrél szamol be, hogy képes-e az egyén sajat hite szerint egy adott cselekvésre,
utébbi arra utal, hogy az adott cselekvés varhatéan milyen eredményre vezet.

Az én-hatékonysag nem csupan a viselkedésre hat ki kdzvetlentul (Bandura, 1994):
meghatarozza az egyén celjait, az eredményelvarasat, érzelmi hajlamait, a kornyezet
lehetéségeinek észlelését. Az én-hatékonysdg szintjének fliggvényében vélasztanak a
személyek célokat és kihivasokat, illetve ennek aranyaban kotelezédnek el ezek mellett. Igy
az en-hatékonysag befolyassal bir arra, mit varnak el, és hogy mennyire tartanak ki akadalyok
ellenében.

Az én-hatékonysagnak négy f6 forrasa van, amelyeket Bandura (1994) elmélete nyoman
ismertetek.
1.3.1.1. TAPASZTALATOK
Ha az egyén sikert él at, az jelent6s mértékben noveli, a kudarcélmény csokkenti a személyes
én-hatékonysag érzését. Azonban fontos, hogy a sikerélmény ne konnyl feladatokbol
szarmazzon, ugyanis azt eredményezheti, hogy a személy gyors eredményeket var el minden
szituacidban, és a kisebb akadalyokkal szembeni kudarc lerombolja az én-hatékonysagérzését.
Ahhoz, hogy az én-hatékonysag rugalmas legyen, sziikség van az eréfeszitések aran elért
pozitiv tapasztalatokra. Ilyenforman hasznosak az akadalyok: megtanitjak, hogy a célok
eléréséhez kitartasra van szilkség.
1.3.1.2. MODELLEK (BEHELYETTESITO TAPASZTALATOK)

Az egyénhez hasonl6 személyek, akik valamilyen erdfeszités aran sikert érnek el, szintén
hatassal vannak az én-hatékonyséagra. A megfigyelt tevékenységeken keresztiil felismerhetd,
hogy bizonyos képességek, amelyekkel a személy maga is rendelkezik, sikerre vezethetnek.
Ez a folyamat ndveli az én-hatékonysagérzést. Abban az esetben azonban, ha a modell
személy erdfeszitései aran is kudarcot vall, csokken a megfigyeld én-hatékonysaga. A
modellek hatdsanak erdsségét elsdsorban a modell és a megfigyeld kozti észlelt hasonlosag
hatarozza meg.

1.3.1.3. SZOCIALIS MEGGYOZES (VERBALIS MEGEROSITES, VISSZAJEL ZES)

Azok a személyek, akikben azt az érzést keltik, hogy képesek adott tevékenységet elvégezni,
tobb erdfeszitést hajlandoak belefektetni az elvégzendd feladatba. Mig azok, akiknél az
egyeni hianyossagokat hangsulyozzak, és kétségeket keltenek benniik 6nmagukkal szemben,
kevésbé fognak Kitartani céljaik eléreseért, hajlamosabbak lesznek elkerilni a kihivasokat.
Azok a személyek, akiket gy értékelnek verbalisan, hogy nincs meg a feladat elvégzéséhez

szlikséges képességiik, azok feladjak az eréfeszitést.
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1.3.1.4. TESTI ES ERZELMI ALLAPOT

Az embereket a fizioldgiai és érzelmi &llapotaik is befolyasoljak sajat képességeik
megitélésben. A stresszt és a feszlltséget gyakran a gyenge teljesitmény jeleként értelmezik.
A hangulat is meghatarozé: pozitiv hangulatban az én-hatékonysag névekedésenek érzése

jellemzd, mig rossz kedélyallapotban altalaban csokken a sajat kepességekbe vetett hit.
1.3.2. AZEN-HATEKONYSAG HATASAI

A visszajelzés - mint az én-hatékonysag egy forrasa - hatassal van az egyén sajat
képességeinek értekelésére. Az én-hatékonysag kulcsfontossagu szereppel bir az életben és a
munkahelyen egyarant, ugyanis szamos olyan tényezOre kihat, melyek befolyasoljak a
személyek teljesitményét. Bandura (1994) négy {6 folyamatot mutat be ennek
szemléltetésere:

1. A kognitiv folyamatok, azaz a szandékolt tevékenységek elképzelése és a cselekvési
forgatokonyvek kialakitasa, befolyasoljak a viselkedés kimenetelét, és kapcsolatban
allnak a személyek észlelt én-hatékonysdgaval. Akik magas én-hatékonysaggal
rendelkeznek, altalaban a sikerre koncentralnak, és pozitiv végkifejletet konstrualnak meg
gondolatban. Ezzel szemben az alacsony én-hatékonysaggal rendelkez6k kudarcra
szamitanak, és arra fokuszalnak, hogy milyen akadalyok vannak, és azok hogyan allnak a
siker utjaba. Mig az elObbi segiti, az utdbbi hatréaltatja a késobbi teljesitményt. A kognitiv
folyamatok rendkivil 6sszetettek, szamos kétértelmti, bizonytalan informacion alapulnak,
amelyek elemzése és integralasa megterheld lehet az egyén szamara. Magas én-
hatékonysag sziikséges ahhoz, hogy az egyén a nyomast gyakorlé szituaciokban, a
kudarccal fenyeget6 helyzetekben is képes legyen a feladat megoldasara fokuszalni és
kitartani az elképzelt célja mellett. Szembedllitva ezzel azokat, akik alacsony én-
hatékonysaggal rendelkeznek: azoknak szétesetté valik az analitikus gondolkodasuk az
Osszetett feladatok megoldasaban, csokken a térekvésiik és Kitartasuk, igy gyengébben
teljesitenek. Ennek a szervezeti életben is erds relevanciaja van, ugyanis a személyek
teljesitményébdl adodik 0ssze a szervezet teljesitménye.

2. A személyek kognitiv aton motivaljak 6nmagukat az oktulajdonitason, az eredmény-érték
elvardsan és a megismert célokon keresztiil. Mindharom motivatortényezd kapcsolatban
all az én-hatékonysaggal, és befolyésolja a teljesitményt. Az, hogy a személyek milyen
okot tulajdonitanak a sikernek, illetve a kudarcnak, kapcsolatba hozhaté az én-
hatékonysag szintjével: a magas én-hatékonysaggal biré személyek a kudarc és a rossz
teljesitmény okanak a nem megfeleld erdfeszitést jelolik meg, mig az alacsony én-
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hatékonysaggal birok a gyenge képessegeiket es keptelenségiket okoljak az
eredménytelenségért. Utobbi csokkenti az egyének motivécidjat, ami gyengébb
teljesitményhez vezet. Az eredmény-érték elvaras a személy azon elvéarésait foglalja
magaba, hogy az adott tevékenység varhatéan milyen kimenetellel jar majd, illetve, hogy
ez a kimenetel milyen pozitiv értéket hordoz magaban az egyen szdmara. Nem elég tehat
a véarhaté eredmény vonzosdga: az is szikseges, hogy a személy gy gondolja,
rendelkezik a szlikséges képességgel a kivitelezéshez. A magas én-hatékonysagu személy
agy hiszi, rendelkezik a sziikséges képességgel, igy a pozitiv kimenetel ndvelni fogja
motivaciojat, ami serkenti a teljesitményt. Az egyén szamara a kihivast jelenté célok is
motivalé hataslak, azaltal, hogy az egyén az énmagaval vald elégedettségét az alapjan
hatirozza meg, hogy az eréfeszitést igényld, kitlizott célt sikeriil-e elérnie. Ezaltal
folyamatosan arra torekszik, hogy még tdbb energiat befektetve elérje a kijeldlt célt. Az
én-hatékonysag ez esetben a célkitiizésen és a befektetett eréfeszitések mennyisegén
keresztll hat a motivéacidra. A magasabb én-hatékonysagtiak keresik a kihivast jelentd
helyzeteket, mig az alacsony én-hatékonysaguak keriilik a magasabb szintii célokat.

Az érzelmi folyamatokra is hat az egyének sajat képességeikbe vetett hite. Az észlelt én-
hatékonysdg meghatdrozza az atélt stressz mértékét a bonyolult, kihivast jelentd
feladatokban. Az én-hatékonysag segit abban, hogy az egyén kontrollt érezzen a szituacio
azon tényez0i felett, amelyek fenyegetdek szamara. Azoknak, akik hisznek abban, hogy
eredményesen teljesitenek, nem terelddik el a gondolatuk a feladat megoldasarol a
fenyeget6 hatasokra sem. Az alacsony én-hatékonysag azonban azt eredményezi, hogy az
egyén a sajat hianyossagain és az akadalyokon topreng, ezaltal magasabb foku stresszt él
at, és nem képes koncentralni a feladat megoldasara. Ez kihatassal van a kitartasukra,
végil a teljesitményiikre is.

. A szelekcids folyamatokat is befolyasolja a személyek észlelt én-hatékonysaga: a sajat
képességekrdl valo elgondolas meghatarozza, hogy az egyének milyen tevekenységet
valasztanak maguknak. Jellemz6 ugyanis, hogy az emberek -elkeriilik azokat a
feladatokat, amelyekben hitiik szerint nem lennének képesek helytallni, keresik azonban
az olyan kihivast jelentd célokat, amelyekben sikert érhetnek el. Ezen keresztil hat a
képességekbe vetett hit az egyén dontéseire, példaul a munkaval és a Karrierrel
kapcsolatban. A magas én-hatékonysaguak szamara tobbféle lehetdség all rendelkezésre a

karriervalasztaskor, ugyanis tobb tertleten érzik, hogy képesek lennének megfelelni.
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1.4. AKUTATAS HIPOTEZISE

Osszességében a kutatdsom tehat egy gyakorlati problémabdl indul ki: a teljesitmény
értékelése soran elkovethet6 hibabol, amikor a visszacsatolast nyajté nem az adott idészakban
elért eredmenyt, hanem a személyt mindsiti. Ehhez kapcsolédva mutattam be a nyelvi
kategériai modellt (Semin és Fiedler, 1988), amely ramutat arra, hogy a személyes
diszpoziciokra val6 utalas mint értékel6i hiba megjelenhet impliciten is: azaz, a visszajelzés
absztrakt szinti megfogalmazasaval. Lathattuk Maass és Salvi (1989) kutatasabdl, hogy a
személyek ezen a szinten csak a szdmukra kedvezd, pozitiv eseményeket fogalmazzak meg,
mig a negativakat konkrét szinte irjdk le. Amennyiben tehat az értékeld az informaciokat
absztrakt szinten fogalmazza meg, azzal rejtetten sugallja a kdzolt informaciok tartdssagat.
Mivel az egyén teljesitményére adott visszajelzés az én-hatékonysag egy forrasa (Bandura,
1994), igy a kovetkez6 hipotézist allitom fel:

A személyek észlelt én-hatékonysadgaban az absztrakt szinten megfogalmazott visszajelzés

nagyobb mértékii valtozast okoz, mint a konkrét szinten megfogalmazott.
2. MODSZEREK

2.1. ELOKUTATAS

A felallitott hipotézisem alatamasztasara egy olyan Kkisérleti szituaciot dolgoztam ki,
amelyben az alanyok megtévesztésére volt szikségem. A kutatasi dizajn dsszetettsége miatt
nélkilozhetetlennek éreztem, hogy egy kvalitativ eljarassal feltarjam, vajon tényleg sikeril-e
minden lényeges tényezét kontroll alatt tartanom. Osszesen harom 6 problémat vetett fel a
kisérlet, amelyekre egy elokutatas utan tudtam valaszt adni.
1. Megkérddjelezhetd a kisérletem hitelessege.
Az alanyok egy teljesitményhelyzet utan egy altalam manipulalt, elére megirt
értékelést olvasnak, amely nem az 6 valos eredményeiken alapul, annak ellenére, hogy
a kisérleti helyzetben ezt allitom. igy fontos volt megvizsgalnom, hogy az értékelés
elolvasésa kozben felmeril-e az egyénekben, hogy azok nem az 6 eredményeikre
vonatkoznak. Emellett arrdl szamolok be az alanyoknak, hogy a kutatdsom kdzponti
témaja az Altalanos intelligencia, azaz a teljesitménytesztet hiszik a kisérlet
kulcspontjanak, pedig valojaban az én-hatékonysaggal kapcsolatos kérddiv szerepel a
kdzéppontban. Azt is lényegesnek tartottam megvizsgalni, felfedik-e a kutatadsom
valodi céljat.
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2. Megkérdobjelezhet6 a kisérlet hatasossaga.
A visszajelzes elolvasasa utan ismét felmérésre kerll az alanyok én-hatékonysaga.
Eldkutatasomban azt is feltartam, hogy az értékeld szoveg befolydsolja-e a
szemelyeket, amikor én-hatékonysaggal kapcsolatos valaszaikat adjak. Tovabba az
ismételt kérdoéivfelvétel maga utan vonja a kérdest, hogy a masodszori kitéltéskor
emlekeznek-e a kordbbi vélaszaikra.

3. Megkérddjelezhetd a kisérlet etikussaga.
Mivel a hiteles eredmények érdekében elkerllhetetlen a kisérlet soran a megtévesztés,
ezert azt is fontosnak tartottam megtudni, hogy az alanyok etikusnak itélik-e
Osszességében a kisérletet. Az én-hatékonysag masodszori felvétele utan teljes kort
tjékoztatast kapnak a félrevezetésrél, és valos visszajelzést is adok az
eredményeikrdl, ezzel timogatva, hogy a részvételért cserébe dnismereti tapasztalattal

gazdagodhassanak.

El6kutatasomban az alkalmazni kivant kisérleti szituaciot két személlyel vettem fel, majd a
fent emlitett problémakdroket egy mélyinterjuban feltartam és kielemeztem, ahol modositasra
volt szlikség, korrigaltam:

1. Az értékeld szovegekben egyarant vannak pozitiv és negativ megjegyzések, hogy
maga a visszajelzés valenciaja ne befolyasolja az én-hatékonysag véaltozasat. Ahhoz,
hogy a negativumokat is elhiggyék az alanyok, sziikséges, hogy csak annyi id6t
szénhassanak a feladatra, ami 6sszességében még nem elegendé a teljesen magabiztos
megoldashoz. fgy a hitelesség névelése érdekében bevezettem az iddi korlatot a
teljesitményhelyzetbe. Mivel ez megakadalyozza a valds visszajelzést mint énismereti
tapasztalatot, igy a kisérlet etikussaga valik kérdésessé. A probléma megoldasara
felkindlom minden alanyomnak, hogy 1iddéi korlat nélkiil megoldhassa a
teljesitményteszt egy masik sorozatat, amelyrdl mar valos értékelést kiildok neki.

2. Az értékeld szovegek hihetdsége érdekében kértem az alanyokat, hogy vizsgaljak meg
a mondatokat, és jel6ljék meg azokat, amelyek szerintlk kritikussa teszik a szoveg
hatasat. Az alanyok valasza alapjan két mondatban volt indokolt korrekcio.

3. Az értékeld szOoveg hatasa az én-hatékonysagra nézve kérdésessé valt. Az
interjualanyaim az altaluk valasztott szakot (villamosmeérnok) jeldlték meg annak
okaként, hogy nem érezték a visszajelzés hatasat. EImondasuk szerint az 6 teriiletlikon

megszokott és mindennapi az, hogy elsére nem sikeriil valami. Ezt a hallgatok
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heterogénebb mintajaval igyekszem Kkikiszobolni, azaz szamos szakrol toborzok

résztvevOket a kutatdsomra.

Osszességében elmondhatd, hogy egyik vizsgalati személyben sem mertilt fel, hogy mas lenne
a kutatasom célja, mint amit veliik ismertettem. Emellett egyikben sem vetddott fel, hogy nem
az 6 eredményeikre épitve irddott volna az értékelés. Par ponton bizonytalanodtak el, ezek
azonban korrigalasra kerultek. A kétszeri kérddivfelvétellel kapcsolatban elmondhato, hogy
az alanyok nem emlékeztek korabbi valaszaikra, és nem is torekedtek arra, hogy ugyanazokat
adjak. A kutatas etikussagaval kapcsolatban arrol szamoltak be, hogy érdemesnek talaltak a
kutatdsomban vald részvételt, élvezték, hogy ,,atverés aldozatai” lettek, illetve hasznosnak
talaltdk, hogy kitolthettek egy olyan intelligencia tesztet, amilyen jelleglivel eddig még nem

talalkoztak, és hogy végul a valds eredményeiket is megtudhattak.
2.2. VIZSGALATI SZEMELYEK

A vizsgalatomra a Budapesti Miiszaki és Gazdasdgtudomanyi Egyetem hallgatoi kozott
toboroztam személyeket. A szervezeti életbdl kiragadott teljesitmény-visszajelzés mar az
egyetemi évek alatt is relevans téma, hiszen a tanuldk az eredményeikr6l folyamatosan
kapnak visszacsatolast. A hallgatok tovabba tajékozottak a munkahelyekre torténd
jelentkezések menetérdl, a munkahelyek vilagarol, hiszen céljaik kozott szerepel a diploma
megszerzése utdn a munkaerdpiacon valo elhelyezkedés, és erre az egyetem fel is késziti Oket
(példaul: allasborzékkel, kotelez6 szakmai gyakorlattal). Emellett megjegyezném, hogy a
jelenségkdr, amelyre a hipotézisem fokuszal, nem csupan a munkahelyeken jelenik meg: az
implicit szemantikara valo érzékenység és az én-hatékonysag forrasai egyetemesek. Emiatt
ugy gondolom a vizsgalati személyeket nem sziikséges munkavallalok kézul toborozni.
Annak érdekében, hogy minél tébb személyt érjek el, egy toborzé diasort allitottam 6ssze,
amelyben tajékoztattam a hallgatdkat arrél, hogy a Tudomanyos Didkkdri Konferenciara szant
dolgozatom megirasahoz sziikségem van olyan személyekre, akik hajlanddak egy
vizsgélatban részt venni. A diasoron feltintettem, hogy a részvétel mivel jar, azaz, hogy egy
online  kapcsolatfelvétel utan, egy személyes taladlkozd keretén belll, egy
teljesitményhelyzetben probalhatjak ki magukat a jelentkezék. A motivacié novelése és a
kutatas etikussaganak megorzése érdekében feltiintettem, mit kinalok a részvételért cserébe.

Az izgalmas teljesitményszituacidban valo megmeérettetés mellett visszajelzest és onismereti
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tapasztalatot igértem, tovabba egy nyereményjaték keretein beliil kisorsolasra keriilo paros
mozijegyet ajanlottam fel.

Osszesen tobb mint 60 diak vette fel velem a kapcsolatot, kozliik 40 személy vett részt
ténylegesen a vizsgalatban. A 40 személy eredményei koziil kettd nem keriilt be az elemzés
soran a mintaba, ugyanis a megtévesztés feloldasa utan feltett, a Kisérleti szituacio
hitelességére vonatkozo, ellenérz6 kérdésem soran kideriilt, hogy esetiilkben nem volt sikeres
a megtévesztés. gy osszesen 38 hallgat6 eredményét hasznaltam fel a kutatasban.

A 38 f6s mintamban a nemi aranyok megoszlasa: 17 n6 (43,6%) és 21 férfi (56,4%). Az
atlagéletkor 21,9 év; a szords 2,3 év (szemléltetésul lasd 1. tablazat: Eletkori adatok a
vizsgalat mintaban).

A 39 f0s mintat két csoportra bontottam. Az egyik csoport az absztrakt szinten
megfogalmazott, a masik csoport a konkrét szinten megfogalmazott visszajelzd szoveget
olvasta a kisérleti helyzetben. Az absztrakt csoportba 6sszesen 19 személy kerlt, kozilik 9
n6 (47,4%) és 10 férfi (52,6%) volt; a konkrét csoportba 19 f6, 8 né (42,1%) és 11 férfi
(57,9%) kerult. Az absztrakt csoportban az életkor atlaga 21,4 év; szorésa 2,4 év. A konkrét

csoportban ugyanezen mutatdk: 22,4 év és 2,3 év.

Absztrakt csoport Konkrét csoport Teljes minta
Eletkori atlag 21,4 22,4 21,9
Eletkori sz6rés 2.4 2,3 23

1. tAblazat: Eletkori adatok a vizsgalt mintaban

2.3. EszkOzOK
2.3.1. EN-HATEKONYSAG KERDOIV

Az én-hatékonysagot a General Self-Efficacy Scale (Schwarzer és Jerusalem, 1995)
segitségével mértem fel két alkalommal: a visszajelzés elolvasdsa eldtt és utan. A skala tiz
kijelentést tartalmaz, mindegyik a kepességekbe vetett hitet célozza, forditott tételt nem
tartalmaz. Ezen allitasokrol kell a személyeknek eldontenie, hogy milyen mértékben értenek
vellk egyet. Négy valasztasi lehetdség koziil kellett megjelolni azt, amelyiket a személyek
magukra vonatkoztatva leginkabb igaznak talalnak: , Egydltalin nem értek egyet”; , Nem
ertek egyet”; , Egyetértek”; , Teljesen egyetértek”. A skalat Kopp, Schwarzer és Jerusalem

(1995) adaptaltdk Magyarorszagon (Cronbach alfa mutatéja 0,82).
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2.3.2. TELJESITMENYERTEKELO SZOVEGEK

Kutatdsom targya a destruktiv teljesitmény-visszajelzés hatdsa az én-hatékonysagra. A
hipotézisemnek megfeleléen olyan értékeld szovegeket irtam, amikben elkdvethettem az
altalam vizsgalni kivant hibat. Ebbél kiindulva két tipust visszacsatolas keriilt megirasra: az
egyikben a vizsgalt hiba megjelenik, a masikban nem. Az értékeld szoveget a személyek egy
képessegteszt elvégzese utan, az eredményeikre vonatkozd kiértekelésként kaptak meg,
teljesen random maodon.

A teljesitményt értékeld szovegeket tobb lényeges szempontot szem eldtt tartva

szerkesztettem:

e Egyrészt a hipotézisben megfogalmazottak miatt az értékelé szovegek a
megfogalmazasaban kellett, hogy kulénbozzenek. Az egyik tipusu visszajelzés
absztrakt, a masik konkrét szinten irodott.

e Masrészt minden tartalmi szempontot kiegyenlitettem a szdvegekben. A két széveg
mindegyike az altalanos intelligenciardl sz6l, ugyanazon tartalmi elemeket érintve
(példaul: az elején megtigyelt rugalmas haladds, majd az id6i korlatok miatt
felbukkand pontatlansag, amelyet a tesztsor nehezedd szerkesztettsége és a kitoltési
id6 mulasa hihetévé tesz).

e Harmadrészt annak érdekében, hogy a pozitiv, illetve a negativ értékeld
megnyilvanulasok ne befolyasoljak az én-hatékonysagot, ezek szamat a szévegben
kiegyenlitettem (tehat egyenlé mértékben kaptak pozitiv, illetve negativ visszajelzést a
teljesitményiikrol).

Eltérés tehat csak abban volt, hogy mennyire absztraktan fogalmazodott meg az értékelés. A
szOveg absztraktsagi fokanak megalkotasdban Coenen, Hedebouw és Semin (2006) altal irt
Utmutatd volt segitségemre. A szdvegeket Fiilop Eva, narrativ pszicholégiaval foglalkozo
egyetemi adjunktus ellendrizte. A szemléltetés és az elképzelhetdség érdekében bemutatok
egy megnyilvanulast mind a két forméajaban:

e Absztrakt megfogalmazasu értékelé szoveg
., Hibdi alapjan elmondhato, hogy itéloképessége lassu, az idoi korlatok miatt gyakran
pontatlan.”

e Konkrét megfogalmazasu értékelo szoveg
,, Hibai alapjan azt mondhatom, hogy tobb idot vett igénybe annak kivalasztasa, mit

karikazzon be, az idoi korlatok miatt gyakran nem azt jelélte, amit kellett volna™
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2.4. ELJARAS

A hipotézisem igazolasahoz egy olyan Kisérleti szituaciot dolgoztam ki, amelyben a
szemelyeket megtévesztem: egy teljesitményhelyzet utan nem a tényleges eredményeikre
tdmaszkodva adtam visszajelzést, hanem az altalam el6re megirt, a megfogalmazas mod
mentén manipuldlt szOvegeket osztottam ki szdmukra teljesen véletlenszertien. Az én-
hatékonysagukat az értékelés el6tt és utan is felmertem.

A vizsgalati személyekkel el6szor levélben vettem fel a kapcsolatot. Ebben a levélben
megkdszontem az érdeklodésiiket a kutatasom felé, és pontos tajékoztatast adtam arrél, hogy
milyen teendbik lesznek. El6szor online Ki kellett toltenitik az én-hatékonysag kérdéivet, majd
fel kellett jelentkeznilik egy személyes talalkozé idépontjara. Kihangstlyoztam, hogy a
személyes talalkozasunk eldtt legalabb egy nappal toltsék ki ezt a kérddivet, ellenkezd esetben
nem vehetnek részt a kutatasban. Errél a személyes megjelenés el6tt két nappal emlékeztetd
levelet is kuldtem. Természetesen mindenkinél ellendriztem a talalkozas el6tti napon, hogy
val6ban megtette-e a kitoltést.

Az anonimitds meg0Orzése érdekében, mindenkinek kikiildtem a levélben egy kodot,
amelyet késébb minden tesztlapon fel kellett tiintetni, valamint ezzel a kdddal tudtak online
feliratkozni a kutatasi idépontra. Ezzel azt is igyekeztem kontrollalni, hogy a személyek ne
tudjak, kik és milyen idépontokra jonnek a vizsgalatra. Ha esetleg ilyen jellegli informacio
birtokaba jutnak a jelentkezési tablazatbdl, megkereshetik azokat, akik mar részt vettek a
kutatasban, és érdeklddhetnek arr6l, hogyan zajlott le a vizsgalat. A megtévesztés sikeressége
miatt azonban fontos volt, hogy ne szdmoljanak be egymasnak a tapasztalataikrél addig, amig
a kisérletek folynak. Természetesen mindenkit megkértem személyesen a kisérleti szituacid
lezarasa utan, hogy a késébbi eredmények hasznalhatosdga érdekében ne adjon 4t informacidt
a megtévesztésrol és a valodi célomrol.

A személyes talalkozast bemutatkozassal és egy rovid tajékoztatassal kezdtem, amiben a
kutatisomnak nem a valos céljat vazoltam, hanem hamis informéaciokat adtam. Ez a
kovetkezOképp hangzott:

»Még egyszer koOszonom, hogy jelentkeztél a kutatdsomra! A TDK dolgozatomat
szervezetpszichologia témaban irom. Az ltalanos intelligenciat mérd tesztek munkahelyi
hasznélatarol szol. Egy olyan nem verbalis tesztsor hasznossagara és elOnyeire szeretném
felhivni a figyelmet, amely feltételezésem szerint fliggetlen az iskolazottsagtol, ezert

mindenki egyenlé eséllyel oldhatja meg. Ezért van szilkségem arra, hogy minél tobb egyetemi
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hallgatoval, illetve szakmunkas személlyel vegyem fel ezt az altalanos intelligenciat mérd
tesztet. A két csoport eredményeit fogom majd 0sszevetni a dolgozatomban.

Azért szerettem volna, ha szemeélyesen talalkozunk - annak ellenére, hogy online, laptopon
fogjuk kitdlteni a tesztet -, mert van id6i korlat a megoldasra, amelyet az otthoni kitdltés
esetén nem tudok ellendrizni. Mivel majd szamitogépen adod meg a véalaszaidat, azonnal
megtudjuk az eredményeidet. S6t, az alapjan, hogy melyik feladatokat oldottad meg jol, és
melyiket mennyi id6 alatt, besorollak egy kategoOridba, amihez tartozik egy szbveges
kiértekelés is. Ezt a teszt utan rogton ki is nyomtatom Neked, igy el tudod olvasni. Azeért
tartom ezt fontosnak, mert igértem nektek visszajelzést és onismereti tapasztalatot. Emellett
annak érdekében, hogy valdban kiprobalhassatok, hogyan zajlik a munka vilagaban egy ilyen
teszt hasznélata, irtam egy bevezetd instrukciot, ami egy valdsagban is eléforduld helyzetet
vazol. Els6ként ennek elolvasasara és elképzelésére kérlek. Azért, hogy az itteni
teljesitménytesztnek legyen sulya, kérlek, képzeld el ezt a szituaciot, és ennek fényében oldd
meg a tesztet.”

Ezutan atnyuajtottam a személyeknek a bevezet6 instrukciot (lasd: Mellékletek c. részben),
amelyben roviden leirtam a teljesitményértékelés szlikségessegének okat, feladatat a mai
szervezeti élethen: a jelentkezOk és a betdlthetd poziciok aranytalansaga miatt kialakulo
versenyben a legalkalmasabb embereket keresik az egyes munkakorokre, illetve, csak a
legkivalobbakat részesitik jutalomban. Ennek elbirélasa Osszetett feladat, tébb szempontbdl
szoktak koriiljarni. Téajékoztattam Oket arrdl, hogy az altalanos intelligencia tesztek széles
korben hasznaltak erre a feladatra, és hogy a kovetkezékben nekik is egy ilyen tesztet kell
kitoltenilik megadott idore. Ezutan egy hipotetikus helyzet elképzelésére kértem a vizsgalati
személyeket: munkahelylikon egy embert szeretnének eldléptetni, igy a vezetOség egy
tobblépcsds proba elé allitja az alkalmazottakat, hogy eldontsék, ki érdemli meg leginkabb az
eléléptetést. Az elsé fordulon egy intelligenciatesztet kell megoldaniuk, amelyre szabvanyidd
szerint négy perc all rendelkezésukre.

Az intelligenciatesztet szamitogépen, online kellett megoldaniuk. A teszthez tartoz6 pontos
instrukciot elmondtam nekik, majd adtam lehetéséget arra, hogy begyakoroljak a teszt
hasznalatat. Jeleztem feléjiik, hogy megadott id6 all csak a rendelkezésiikre. Biztositottam
ezutan a kérdezés lehet6ségét arra az esetre, ha valaki nem értette volna meg a feladatot,
illetve adtam id6t a monitor €s a szék kényelmes beallitasara is. Ezutan kértem, hogy jelezzék,
ha kezdhetlink, akkor fogom elinditani az orat. A kitoltés alatt a félidét jeleztem nekik, majd
az 1d0 lejarta utan, a kodszamukkal egyiitt elkiildtik az eredményeiket egy eldzetesen

beallitott e-mailcimre. Ezt kovetden par perc tiirelmet kértem t6liik, amig megnézem az
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eredményeiket, besorolom oket az eredményeiknek megfeleld kategoridba, majd
kinyomtatom a hozzajuk rendelt szdveges értékelést. Ekkor kisiettem a szobabdl, amelyben a
kisérlet zajlott, varakoztam par percet, majd az eldre kinyomtatott értékeléssel tértem vissza.
Arra kértem 6ket, hogy olvassak at alaposan, és miel6tt tavoznanak, egy rovid kérdéivet még
toltsenek ki. Amikor atadtam a kérdéseket, megemlitettem nekik, hogy a kérd6iv ismerds
lehet, ugyanis ennek az online kitoltésére kértem eldzetesen a résztvevoket. Mivel azonban a
legtdbben nem toltotték ki, illetve hidnyosan adtak meg a valaszaikat, igy a személyes Kitoltés
mellett dontottem.

Mivel a vizsgalatom céljahoz nem fedhettem fel a teljes valdsagot a személyek szamara,
igy az en-hatékonysag kérdéiv mésodszori Kitdltése utdn egy mindent atfogd tajékoztatast
adtam nekik a kutatdsom valddi céljardl, illetve arrdl, hogy ehhez bizonyos pontokon
szandékosan megtévesztettem Oket. Elmondtam, hogy a teljesitményértékelés soran
elkovethet hibak én-hatékonysagra gyakorolt hatdsat vizsgalom, igy elére krealt szovegeket
olvashattak, amelyek nem a valddi teljesitményiket tikrozik, azoktdl teljes mértékben
fuggetlenek. Sokaknak kudarc élmény lehetett, hogy nem értek a feladatok végére, ezért
felvilagositottam Oket arrol is, hogy a valdésagban joval tobb id6t szanhatnanak a megoldésra.
A jelen kutatasban azonban a szOvegekben ki kellett egyenlitenem a pozitiv és a negativ
visszajelzéseket, igy szerettem volna, ha az id6é hianya miatt nem tudjak teljesen
magabiztosan megoldani a feladatsort (mas esetben kevésbé lettek volna hihetdek a negativ
visszajelzések). Biztositottam szamukra tovabbi kérdések feltételét, ha esetleg valami nem
lenne érhetd szamukra, vagy ha érdeklédnének a tovabbi részletek feldl. Tdjékoztattam Oket
arrol, hogy a toborzéaskor igért jutalmak a részvételért cserébe, mikor kerllnek kiosztésra.

Utolsoként feltettem két ellenérz6 kérdést arra nézve, hogy mennyire volt sikeres a
megtévesztés:

1. Egy tizes skalan mennyire talaltad hitelesnek a kisérleti helyzetet?

2. Egy tizes skalan mennyire talaltad hihetonek a visszajelzést?

Azoknak a személyeknek, akik egyaltalan nem talaltak hitelesnek a szituaciot, vagy rajottek,
hogy nem a sajat eredményeikre timaszkodik a visszajelz6é szoveg, nem hasznéltam fel az én-
hatékonysdg kérdéivekre adott valaszaikat. A Kisérletek alatt dsszesen két ilyen vizsgalati

személy volt.
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2.5. EREDMENYEK

Az adatsorok rendezését és elemzését az SPSS statisztikai program 19.0-as verzidjaval
végeztem.

A General Self-Efficacy Scale (Schwarzer és Jerusalem, 1995) eredmenyeit egy faktor
mentén értelmeztem, igy aszerint értékeltem ki a személyek én-hatékonysagéat. A tiz tételre
adott valaszok értékeit 6sszeadtam - az értékelés elolvasasa eltt és a visszajelzés adasa utan
tett méres esetében is -, igy kaptam meg a személyek altalanos én-hatékonysagat mindkét
idépontban. Minden személyhez tehat két érték tartozott: egy, az értékeld szoveg elolvasasa
elottrdl, egy az elolvasas utanrél. Ezekbdl hoztam 1étre egy harmadik valtozot: kivontam az
elsé értéket a masodikbdl, igy megkaptam, mennyit valtozott az egyes személyek én-
hatékonysag érzése (negativ eldjel esetén csokkent, pozitiv el6jel esetén nétt). A kiilonbségre
elvégeztem a normalitds vizsgalatot, amely eredményeként megtudtam, hogy ez a valtozé
normal eloszlast kdvet.

Ezutdn kiszamoltam az én-hatékonysagok atlagait a megfogalmazas manipulalasnak
eseteiben. Az absztrakt szOveget olvasdk csoportjaba tartozok én-hatékonysaganak atlaga a
szoveges értékeld elolvasasa el6tt 30,42 lett, utdna 29,74. A konkrét megfogalmazasu
szovegek esetében ez a kovetkezéképp alakult: eldtte 32,32, utdna 31,63 (lasd: 2. abra: Az én-
hatékonysag atlagok az absztrakt és a konkrét megfogalmazasu visszajelzés elolvasdsa elott

és utan).
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———  m En-hatékonysag atlaga az
értékelés el6tt

30 - L ]
En-hatékonysag atlaga az

29 - | S értékelés utan

28 i T 1

Absztrakt Konkrét

2. abra: Az én-hatékonysag atlagok az absztrakt és a konkrét megfogalmazasu visszajelzés elolvasasa elott
és utan

Ezutdn megnéztem, hogy a két csoportban hogyan alakul az én-hatékonysag valtozasanak
mértéke. Az absztrakt csoportban atlagosan -0,68; a konkrét csoportban szintén -0,68 (3.

abra: Az én-hatékonysag valtozasanak atlaga az absztrakt és a konkrét csoportban). Az én-
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hatékonysag valtozasat az egyes csoportokban ezutan fliggetlen mintas t-probéaval

hasonlitottam dssze (bar latszik, hogy nincs kilonbség).

0 T 1
-0.2 t e
04 ® En-hatékonysag
’ véltozasanak atlaga
-0.6 —
-0.8

3. dbra: Az én-hatékonysag valtozasanak atlaga az absztrakt és a konkrét csoportban

Az absztrakt és konkrét megfogalmazasu szdveget olvasé csoportok kozott a fliggetlen
mintés t-proba eredményei szerint nincs kilénbség az én-hatékonysag valtozésa tekintetében
(t=0,000; f=36; p=1,000 - nem szignifikans; 3. tablazat: A statisztikai probak eredményei).

A csoportok kozotti kilonbségeket feltard proba nem talalt eltérést az én-hatékonysagok
valtozasaiban. Azonban a tovabbiakban azt is megvizsgaltam az egyes csoportokon belil,
hogy szignifikdnsan csokkent-e az én-hatékonysag a szovegek hatasara. Mivel a paros t-proba
megmutatja, hogy valamely kett6 parositott valtozo eltér-e egymastol, ezért ezt futtattam le az
értékeld szoveg eldtti én-hatékonysagra, illetve az értékeld szoveg utani én-hatékonysagra
vonatkozoan. Szignifikans eredményt egyik szoveg esetében sem talaltam:

e Absztrakt megfogalmazasu széveget olvasok esetében a proba eredménye: t=1,077;
df=18; p=0,296 (nem szignifikans; 4. tablazat: A statisztikai probak eredményei)

e Konkrét megfogalmazasu széveget olvasok esetében a proba eredménye: t=1,164;

df=18; p=0,259 (nem szignifikans; 5. tablazat: A statisztikai probak eredményei)

t df p

Fuggetlen mintas t- préba: kiilénbség
az én-hatékonysag valtozasaban — 0,000 36 1,000 Nem szignifikans
absztrakt és konkrét

Paros t-préba: kulénbség a két felvétel e
KSz6tt - absztrakt 1,077 18 0,269 Nem szignifikans
Paros t-proba: kilonbség a két felvétel

KGzHtt - Konkrét 1,164 18 0,259 Nem szignifikans

2. tblazat: A statisztikai probak eredményei
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3. DIszkussziO

Jelen kutatasom célja tehat az volt, hogy feltarjam a teljesitmény-visszacsatolas soran az
értékeld altal elkovethetd hiba én-hatékonysagra gyakorolt negativ hatasat, ezzel felhivva a
figyelmet arra, hogy fontos az értékeld személyek képzése és felkészitése. Emellett az implicit
szemantika - mint Uj szempont - beemelése a teljesitményértékelésbe segithet megkeresni a
megoldast az értékeldk és a vezetok gyakori problémdjara és kérdésére, miszerint hogyan
adjanak negativ visszajelzést az alkalmazottaknak.

A visszajelzés adasakor az értékel6 nem fektethet nagy hangstlyt a személyes
diszpoziciokra, vagyis nem szabad magét a személyt értékelni. Ugy gondolom ezt nem elég
csupan explicit modon kerllni, ugyanis az implicit szemantika, azaz, hogy hogyan
fogalmazzuk meg az értékelést, hatassal lehet a személyre. Semin és Fiedler (1988) altal
megalkotott nyelvi kategériai modell a megfogalmazés absztraktsagi szintjeit kiloniti el. Ezek
az absztraktsagi szintek megjelennek a nyelvi csoportkézi elfogultsag terén is (Maass és Salvi,
1989). Semin és Fiedler (1988) elméletéb6l megtudjuk, hogy az absztraktan megfogalmazott
szovegek inkabb utalnak tartos, személyes diszpozicidkra, mint a kontextustol fliggd konkrét
szinten irédott szovegek. A személyek erre valo érzékenységét mutatja, hogy csoportkozi
konfliktusokban a csoporttagok az absztraktsagi szintek segitségével tavolitjadk maguktol,
illetve a masik csoporttdl az elvardsoknak nem megfelel viselkedéseket (Maass és Salvi,
1989). Ezek alapjan azt feltételeztem, hogy az absztrakt szinten megalkotott sz6vegek az én-
hatékonysag csokkenését eredményezik majd, ugyanis a visszajelzés az én-hatékonysag egy
fontos forrasa (Bandura, 1994). Mindez a konkrét elemekkel manipulélt értékelésrél nem
mondhato el.

A hipotézisem, miszerint a visszajelzés absztrakt szinten torténé megfogalmazasa - ezaltal
az implicit szemantikaba rejtett személyes diszpoziciokra valo utalds - nagyobb mértékii én-
hatékonysag csokkenést eredményez: nem igazolodott. Nem talaltam szignifikans kiilénbséget
az én-hatékonysdg valtozasaban a konkrét és az absztrakt értékelést olvasd szemelyek
csoportja kozott, illetve nem volt szignifikans az én-hatékonysag valtozasanak mértéke egyik
csoporton belll sem.

Mielétt azonban magat az elméleti feltételezest teljes egészében elvetnénk, gy gondolom,
a kutatdsomban alkalmazott modszertant kell feliilvizsgdlni. Négy f6 tényezOt hagytam
figyelmen kivil a kisérleti helyzet felépitésekor. Ezek a kisérletek lebonyolitdsa kozben,
illetve az utolsé kérd6iv kitoltése utan, az alanyokkal folytatott kotetlen beszélgetések

alkalmaval koérvonalazodtak bennem. Az aldbbiakban részletesen ismertetem Oket, illetve

27



ezekre alapozva javaslatot teszek a jovOben egy kiforrottabb vizsgalati szituacio
megtervezésére. Ezen pontok a kdvetkezok:
1. Az én-hatékonysagnak egy masik jelentds forrasat, a személyes tapasztalatot, és
ennek hatasat nem sikerilt kontrollalni a kisérleti helyzetben.
2. A kisérleti folyamat soran alkalmazott teljesitményhelyzet igazsagtalansag erzését
kelthette a személyekben, amely megakadalyozta a visszajelzés elfogadasat.
3. Az én-hatékonysag felmérésére alkalmazott kérd6iv kevésbé érzékeny a teriilet
specifikus képességek észlelésére, ezek valtozasara.
4. A személyek észlelését - azaz, hogy a negativ és a pozitiv visszajelzéseket milyen
mértékben veszik figyelembe - az dnértekelésiik szintje és a repressziv-szenzitiv

beallitddas meghatarozza, ez a tényez6 azonban nem keriilt felmérésre.
3.1. A TAPASZTALAT MINT AZ EN-HATEKONYSAG FORRASA

Az én-hatékonysag egyik forrdsa az egyen teljesitményére adott visszajelzés mellett a
személyes tapasztalat (Bandura, 1994). Bandura (1994) elmélete szerint a sikerélmény néveli,
a kudarc érzése csokkenti a személyek képességekbe vetett hitét.

A tarsas 6sszehasonlitds elméletében Festinger (1954) feltételezett egy belsé késztetést az
emberekben, ami arra irdnyul, hogy véleményiket és képességeiket értékelni tudjak. A
képességet elsdsorban egy teljesitményhelyzetben nyujtott eredmény fejezheti ki. Bizonyos
helyzetekben nincs jol meghatarozva az értékelés kritériuma, nem tesztelhetd objektiven a
teljesitmény (példaul: versirasra valo képesség). Ebben az esetben a képességet — ugyanugy
mint a véleményt — masok értékelése alapjan itélik meg (mit gondolnak masok, mennyire irok
j6 verseket). Méas helyzetekben elérheté egy objektiv értékel6 rendszer (példaul: a futas
gyorsasaga esetén az id6 mérése). Ilyenkor masok képességeit figyelembe véve, a tarsas
Osszehasonlitds utjan vizsgaljdk meg o6nmagukat: a sajat teljesitmény és a masik fél
teljesitménye kozti kiilonbség a dontd, nem masok véleménye. A jelen Kisérleti szituacioban a
szemelyek nem rendelkeztek informacioval arrol, hogy masok milyen eredménnyel
teljesitenek a teszten adott id6 alatt, illetve nem volt elérhetd szamukra egy objektiv mérce,
statisztika vagy atlag. Ezzel igyekeztem kevésbé megragadhatéva tenni magat a
tesztmegoldas kdzbeni tapasztalatot, remélve, hogy ezéltal a teljesitményiik véleményezése
lesz mérvado szamukra. Ennek ellenére azonban minden személy egy konkrét igényszinttel
érkezett arra nézve, hogy hany feladatot lesz képes megoldani. Az id6i korlat miatt azonban

nem kizarhatd, hogy nem jutottak el a sajat igényszintiknek megfeleld feladatig. Ez
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kudarcélményt idézhetett el benniik, ami a visszajelzés megfogalmazasatol fliggetleniil

hatéassal lehetett az én-hatékonysagérzésukre.
3.2. AKISERLETI SZITUACIO ESZLELT IGAZSAGOSSAGA

Gilliland (1993) a kivéalasztasi folyamat igazsagossagarol szolo osszefoglalo cikkében a
korabbi szakirodalmak alapjan egy mindenre kiterjedé modellt allitott fel, amelyben kitér az
igazsagossagi itéletek Osszetevoire; ez alapjan a kivalasztasi folyamat igazsagossaganak
szabalyait sorolja fel; végezetiil a jelentkezOk altal észlelt igazsagossag hatasait részletezi.

A kivalasztasi folyamat egyértelmiien hatast gyakorol a személyek onértékelésére és en-
hatékonysagara (Morse és Gergen, 1970). Azonban a hatast befolyasolja az, hogy az
eredmény a feladat jellegét6l vagy a személy képességeitdl fuggott-e (McFarland és Ross,
1982, idézi Gilliland, 1993). Amennyiben a személy képességeihez kapcsolhat6 az eredmény,
a siker noveli, a kudarc csokkenti az 6nértékelést és az én-hatékonysagot. Azonban ha a teszt
jellegének tulajdonitjak a jelentkezdk a végso teljesitményiiket, a visszajelzés nincs hatassal
az én-OsszetevOkre. Az, hogy a személyek belsé vagy kiils6 okoknak itélik-e a
teljesitményiket, a folyamat igazsagossagatol figg. Amennyiben a személyek a folyamatot
igazsagosnak érzik, hajlamosabbak belsé tényezékben (példaul a sajat képességeikben)
keresni a végeredményik okait, igy azok hatassal lesznek az ©nértékelésikre és az én-
hatékonysagukra. Ellenben, ha igazsagtalannak tartjak a kivalasztasi procedurat, kiils6 okokat
tulajdonitanak az elért teljesitménytknek, ami nem lesz befolyassal rajuk.

Gilliland (1993) igazsagossagra vonatkoz6 szabalyai kozul példaként néhanyat ismertetek.
A szemelyek szamara fontos, hogy a kivalasztasban alkalmazott eszkdzoket konzisztensen
alkalmazzdk minden jelentkezé esetében, és az eszk6z hasznalata id6ben is konstans legyen.
Emiatt a kisérlet soran kihangsulyoztam a résztvevoknek, hogy az altalam alkalmazott
intelligenciat mérd feladat mar régdta hasznalt a kivalasztasban, hosszu tavii hagyomanyanak
koszonhetben kiforrt modszer: mindenkinek ugyanazon abrékat kell megoldania a megadott
id6 alatt. Egy masik fontos szabaly a jeloltek megfelel6 informdlasa. Mivel a személyek egy
szamukra meég ismeretlen helyzetbe keriilnek, ezért fontos, hogy mindenrdl részletes
tajékoztatast kapjanak: mi fog toérténni, mit kell majd tenniik. Amennyiben nem értik a
feladat kovetelményeit, nem fogjak elfogadni a visszajelzést: a rossz teljesitményt a
tisztazatlan elvarasokra vezetik vissza. Emiatt fontosnak tartottam, hogy mindenkit
részletesen, 1épésrol-lépésre tajékoztassak a kisérleti szituacié menetérdl. Ebben egy elbre

kinyomtatott instrukcids papir volt segitségemre.
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Véqul a teljesitésre valo lehetéséget emliteném meg, ezen a ponton ugyanis tamadhatéva
valt a kisérleti szitucid igazsagossaga a szemelyek szamara. Amennyiben a személyek Ugy
érzik, volt alkalmuk nyiltan megmutatni képességeiket, igazsagosnak itélik a folyamatot,
ellenkez6 esetben nem. A jelen kisérleti szituacidban az id6i korlat miatt a személyek azt
érezhették, nem kaptak lehetGséget arra, hogy megmutassak, mire képesek. Ha emiatt
igazsagtalansagerzés alakult ki bennik, akkor nem a sajat képességeiket okoltdk az
eredményiikért, hanem a teszthelyzetet hibaztattdk. Ez csokkenthette a visszajelzés hatasat az

én-hatékonyséagra.

3.3. GENERAL SELF-EFFICACY SCALE ES A TERULET SPECIFIKUS EN-

HATEKONYSAG

Jelen kutatasban a személyek képességekbe vetett hite mint altalanos én-hatékonysag kertlt
felmérésre a General Self-Efficacy Scale segitségével (Schwarzer és Jerusalem, 1995).
Emellé megemlitendé, hogy Bandura (2006) szerint az én-hatékonysag terilet specifikus: a
kiilonb6z6 miikodési teriileteken a személyek eltérden értékelhetik sajat képességeiket. A
terulet specifikus én-hatékonysag skalak egy adott tevékenységi kort emelnek ki, és ennek
pontos megismerésével, fogalmi elemzeésével ragadnak meg kiilonboz6 én-hatékonysag
aspektusokat. Megalkotdsuk 0Osszetett folyamat, azonban reélisabb képet nyuljtanak a
személyek hiedelmeirdl adott tevékenységre valo képességeikkel kapcsolatban.

Bandura (2006) tobb fontos szempontot emel ki egy terllet specifikus én-hatékonysag
skala megszerkesztésekor. Elsd 1épésként csak egy adott tevékenységi teriiletre szabad
fékuszalni. Ezt a terlletet tobb oldalrol megkdzelitve, alapos kvalitativ kutatdsokkal fel kell
mérni, és ki kell jelolni azokat a hiedelmeket, amelyek szerepet jatszanak ebben a
tevékenységi korben. Olyan tényezdket kell keresni, amelyek meghatarozzdk a személyek
szamara a valasztott teriileten valo teljesités szintjét: a kihivast jelentd részfeladatok nehézségi
foka mentén kell vizsgélni az én-hatékonysagot, ezzel feltarhato, melyik szinten gondoljak
még ugy az egyének, hogy képesek teljesiteni. A kihivasok formajat el6zetes vizsgalatokban
kell felderiteni: azokat a tényezdket kell kdrvonalazni, amik akadalyként 1épnek fel az adott
tevékenység rendszeres végzesében. A skalaban ezek szerepelnek majd itemekként: ezeket
kell értékelnilik aszerint, hogy mennyire biztosak abban, hogy képesek az adott tevékenyseget
elvégezni. Bandura (2006) tobb peldat hoz cikkében ennek szemléltetésére. A vezetési én-
hatékonysadg mérésekor, példaul olyan itemek szerepelnek, mint a ,, Vezetni lakoovezetben”,

., Vezetni féuiton”, ,, Vezetni sziik, hegyi utakon”. Erezhetd a példaként felhozott tételek kozotti
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eltérés a nehézségi fokozat tekintetében. EQy szadzfoku, tizesével beosztott skalazas
segitségevel kell megadniuk vélaszként, hogy mennyire biztosak a tekintetben, hogy képesek
véghezvinni a kijelentésekben megjel6lt tevékenységet. A 0% azt jelzi, hogy semmiképpen
sem kepesek, az 50% azt, hogy mérsékelten biztosak abban, hogy képesek, a 100% jelentése
pedig, hogy teljesen biztosak abban, hogy képesek az adott tevékenység elvegzesere. Bandura
(2006) azert alkalmaz ilyen sok vélasztasi lehet6séget, mert szerinte a kevés fokt skalak
kevéshé érzékenyek.

Az altalam valasztott kérd6iv nem egy adott terlletre vonatkozé én-hatékonysagot mért fel,
hanem a személyek altalanos én-hatékonysagat, aminek megitélésekor szamos terilten
szerzett tapasztalat is szerepet jatszhat. A hipotézisem a munkahelyi én-hatékonysagot célozza
meg, ezen belll a személyek egy teljesitményhelyzet megoldasanak képességébe vetett hitét.
Ennek felmérésére olyan specifikus skala kellene, amely azt a hitét célozza meg a
személyeknek, hogy egy munkahelyi szitudcidban, egy feliilrdl érkezd teljesitményelvarast
képesek véghezvinni. Emellett kiemelném, hogy az altalam valasztott skala csupan négyfoku
volt. Elképzelhetd, hogy a kisszamu valasztasi lehetdség miatt nem jelent meg jelentds
mértékii valtozas az én-hatékonysagban. Megjegyezném ezen a ponton, hogy a kisérletek utan
folytatott kotetlen beszélgetésekben tébb alany is emlitette, hogy szamara nehézséget okozott
a dontés a két ,,véglet” kozott (jellemz6-e ra, vagy sem az adott tétel), sokan hidnyoltak még

legalabb egy, kozépértékii fokozatot.
3.4. AZ ONERTEKELES SZINTJE ES A REPRESSZIV-SZENZITIV SZEMELYISEGVONAS

Jelen kutatasban a személyek olyan teljesitményértékelé szoveget olvastak az altalanos
intelligenciat mér6 feladathelyzet megoldasa utan, amelyben egyarant szerepelnek pozitiv és
negativ visszajelzések. Erre azért volt sziksegem, hogy a szévegek valenciaja ne befolyasolja
az én-hatékonysagot. A személyek azonban kiilénb6znek a tekintetben, hogy a pozitiv vagy a
negativ visszajelzésekre fokuszalnak-e jobban, illetve, hogy egyik vagy masik tipusu
visszajelzést figyelmen kivil hagyjak-e. Ezek olyan én-védé6 mechanizmusokként
szolgalhatnak, amelyek hatéastalanna teszik az értékelést.

Baumeister és munkatarsai (Baumeister, Tice és Hutton, 1989) elmélete szerint a magas
onértékeléssel rendelkezOk hajlamosak onmagukat én-kiemelden mutatni. Ennek érdekében
inkabb a jo eredményekre dsszpontositanak, és igyekeznek felhivni a figyelmet énmagukra.
Ezzel szemben az alacsony Onértékelés én-védé én-megjelenitéssel tarsul. A szelf

megvédelmezése ¢érdekében az alacsony Onértékelésiick inkdbb a rossz eredmények

31



elkerulésére fokuszalnak, illetve kevésbé igyekeznek a figyelemfelhivasra. Ennek értelmében

a nyilt, interperszondlis viselkedés és az intrapszichés oOnértékelés kozt fontos szerepet

jatszanak az én-megjelenitési motivaciok, amik az 0©nértékelés szintjeivel vannak

Osszefiiggésben. A szocialis megfelelés vagya jelen kutatisban is elOhivhatta az ¢én-

megjelenitési motivaciokat. gy a magas Onértékelésiick igyekeztek magukat én-kiemelSen

mutatni, és eléfordulhat, hogy 6k az értékelés pozitivumaira koncentraltak ennek érdekében.

Ezzel szemben az alacsony Onértékelési szinten 1évok védelmezni probaltdk magukat, és

kevésbé vették figyelembe a rossz eredményeket. A valtozas elmaradasat igy okozhattak az

onértékelés mogott allé én-megjelenitési motivaciok.

Az egyén szamara fenyegetést jelentd informaciok emellett kapcsolatban allhatnak a
repressziv-szenzitiv/vigilians-elkeriilé személyiségvonassal. Szamos kutaté foglalkozott a
stresszre adott kognitiv valaszokkal, azaz a vigilians és az elkeriil6 magatartassal. Krohne
(1993; idézi Krohne, Egloff, Varner, Burns, Weidner és Ellis, 2000) ezt a két magatartast
egymastdl fliggetlenal funkcionélonak tekintette, szemben mas elméletalkotdkkal, akik egy
dimenzid két, ellentétes végpontjaként értelmezték. Ez a felfogéas teret hagy a két tipusu
magatartas egyiittes eléfordulasanak: magas vigiliancia mellett megjelenthet magas elkertilés;
illetve eléfordulhat, hogy egyik megkiizdési mod sem bukkan fel stressz reakcioként. Krohne
(1993, idézi Krohne és mtsai, 2000) a két fogalmat a kovetkez6képp definialja:

e Vigiliancia: egy olyan megkuzdési stratégia, ami a bizonytalansag csokkentésére iranyul.
A negativ meglepetések elkeriilése érdekében a személyek fokozottan torekednek az
averziv szituacié megismerésére.

o Kognitiv elkerilés: egy olyan megkuzdési stratégia, ami az arousal csékkentésére iranyul.
Az elkerllés megakadalyozza az érzelmi allapot fokozddasat.

Ez alapjan a személyek négy csoportjat lehet elkiloniteni:

1. Allandban éber, szenzitiv személyiség, aki magas vigilianciaval és alacsony elkeriiléssel
reagal.

2. Allandéan elkeriils, represszor személyiség, aki alacsony vigilianciaval és magas
elkeruléssel reagal.

3. Ingadozo megkiizd6, szorongd, aki egyarant magas vigilianciaval és magas elkeriléssel
reagal. A bizonytalansag és a tlzott érzelmi arousal egyarant fenyegetd szamara. Ezek
ellen azonban nem tud egyszerre védekezni, emiatt valtakoz6 a megkulzdési stratégiaja.

4. Szituaciofiiggd, nem szorongd, aki alacsony vigilianciaval és elkertléssel reagal.
Helyzett6l fliggéen kotelezédik el valamelyik orientdcid mellett, azonban sem a

bizonytalansag, sem a fokozodo érzelmi allapot nem fenyegetd szamara.
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Az, hogy a vizsgalati szemeélyek mely csoportba sorolhatdak, hatassal lehetett arra, hogy a
pozitiv vagy a negativ informéaciokra fokuszaltak-e jobban. A szenzitiv személyiség éberen

monitorozza a helyzet informacioit, mig a represszor figyelmen kivil hagyja azokat.
3.5. KORLATOK

A Kkisérleti helyzetben egy munkahelyi szituacioban el6forduld visszajelzést probaltam
modellezni egyszerisitett formaban. lgyekeztem a hipotetikus helyzet felallitasa mellett
valosagszerlibbé tenni a vizsgalati koriilményeket azzal, hogy a fiktiv munkahelyrdl érkezo
visszajelzést a sajat teljesitményiknek gondoljak a résztvevok. Az értékelés tétje tehat nem
volt valos, az értékel6 szoveg tartalma azonban — a vizsgalati személyek kezdeti hite szerint —
a valos eredményeikre tamaszkodott. Ezzel reméltem, hogy a szovegek egyénekre gyakorolt
hatdsat tudom novelni. Ennek ellenére nem Kkizarhaté, hogy mivel nem a tényleges
munkahelyi szituacioban kellett olvasniuk a széveget, kevésbé hatott rajuk az értékelés.

Masik probléma, amelyet nem volt lehetéségem kikiisz6bolni, hogy az én-hatékonysagot
mér6 kérdoiv két felvétele kozti idoben ne érjék olyan hatasok a személyeket, amelyek miatt
valtozhat az én-hatékonysaguk. Emiatt nem kizarhatd, hogy a valtozasokat - vagy éppen a
nem valtozasokat - mas, a két felvétel kozt eltelt idoben bekdvetkezett események is
alakitotték.

3.6. KITEKINTES

Osszességében elmondhatd, hogy a hipotézisem vizsgalatara felépitett kisérleti szituacio tobb
ponton modositasokat igényel.

A jelen kutatas tapasztalatai alapjan kirajzolédott, hogy a személyes élmény hatasanak
kisziirése elkeriilhetetlen. Nem elegend0 a tarsas Osszehasonlitds lehetdségének
megakadalyozasa azéltal, hogy nem adok a személyeknek informacidt masok eredményeirdl
és atlagairol, ugyanis a sajat maga szamara kitizott igényszinthez képesti teljesitmény siker-
vagy kudarcélményt kelt az egyénben. Az igényszint és a tényleges élmény kozelitése
érdekében indokolt lehet egy elozetes intelligencia és igényszint felmérés, amely alapjan
minden jelentkezd személyre szabottan kapna 1d6i1  korlatot. Egy eldzetes
teljesitményhelyzetben felmérésre keriilne, hogy a személy mennyi id6 alatt jut el a sajat
igényszintjének megfeleld feladatmennyiség megoldasdig, majd a tényleges Kkisérleti
szitudcidban ennek megfelelden szabnank iddi korlatot. Igy elkeriilhetd lenne a radikélis

mértékli elmaradas az igényszinttdl, amely jelentds mértékben rombolhatja az ¢én-
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hatékonysagot a visszajelzést6l fliggetleniil. Ezzel csdkkenteni lehetne a személyekben
kialakulo igazsagtalansagérzést is. Megjegyezném, hogy véleményem szerint az id6i korlat
eltorlése nem jarhatd ut. Ebben az esetben a személyek nem kaphatndnak pozitiv és negativ
visszajelzéseket tartalmazd értékeld szovegeket, ugyanis eldkutatdsom konklizidjabol
kirajzolodott, hogy az jelentds mértékben csokkenti a hitelességet, és a negativ visszajelzések
hihet6ségét. A vegyes tartalmu értékelés pedig azert szikséges, hogy maga a visszajelzés
valencidja ne befolyésolja az én-hatékonyséagot.

Emellett kulcsfontossagl lenne az altalanos én-hatékonysag mérese helyett terilet
specifikus én-hatékonysagot feltar6 skala oOsszedllitdsa. Bandura (2006) cikke részletes
Utmutatast nydjt egy ilyen skala megalkotasdhoz. A teljesitményszitudcidkban észlelt én-
hatékonysaggal kapcsolatos hiedelmeket kellene feltarni kvalitativ eljarassal, példaul
fokuszcsoportos interjuval. A tételek megalkotasahoz figyelembe kellene venni, hogy
fokozodd mértékli kihivast jelentd cselekvések keriiljenek Osszegylijtésre. Az itemekhez
tartozo valaszlehetdségek a valaszado bizonyossagat tikkrozzEék: hany szazalékig biztos abban,
hogy képes az adott cselekvést veghezvinni. A valaszokat tobb fokozatu skalan adhatndk meg,
igy novelve a skala érzékenysegét az én-hatékonysag valtozasara.

Harmadikként ugy gondolom, érdemes lenne megvizsgalni a személyek onertékelését,
illetve, hogy hol helyezkednek el a represszid-szenzitizacié skalan. Az onértékelés a
Rosenberg-féle Onértékelési Skala, a repressziv-szenzitiv vonas a Mainz Coping Inventory
(MCI; Krohne és mtsai, 2000) segitségével lenne felmérhetd. Ezen vonasokkal
Osszefliggésben interakcios hatasok varhatéak arra nézve, kinek milyen mértékben valtozik az

én-hatékonysaga a visszajelzés elolvasasa kovetkeztében.
3.7. KONKLUZIO

Az teljesitmény visszajelzésének kiemelked6 szerepe van a munkahelyeken, ugyanis a
szervezet teljesitménye a tagok teljesitményébdl tevodik Ossze, igy kulcsfontossagl, hogy a
tagok maximalis eredmények eléresere torekedjenek (Bokor és mtsai, 2009). Ahhoz, hogy az
egyes személyek teljesitménye fejléddni tudjon, sziikséges az eredményeikrdl valo
visszacsatolds, amely csak akkor hatékony, ha az értékeld személyek felkésziiltek a
feladatukra. Az értékeld személyek képzésével szamos hiba kikiiszobolhetd, amely a
teljesitményértékelésben alkalmazott értékeld beszélgetések lebonyolitasakor, vagy a

hétkdznapok soran adott visszajelzések alkalmaval felbukkanhat. Ilyen hibanak szamit, ha
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magat a személyt értekelik (feltételezésem szerint akar implicit mddon, az absztrakt
megfogalmazas révén is), és nem az aktualis teljesitményét (Kiss, 1994).

Jelen kutatasban ezen elkovetheté hiba én-hatékonysagra gyakorolt negativ hatasat
igyekeztem feltarni. Kutatasi hipotéziseim, miszerint az én-hatékonysag csokken ennek
hatdsara, relevans terliletet érint. Az alacsony én-hatékonysaggal birok kevésbé vallalkoznak
a nehéz feladatok megoldéasara: ezeket fenyegetésként élik meg, ugyanis a sajat
gyengeségeikre, az akadalyokra koncentralnak, és nem a sikeres kimenetelre (Bandura,
1994). Kevésbé kotelezddnek el a kitlizott céljaik mellett, akadalyok hatasara csokkentik
erofeszitéseiket. A kudarc utan csak lassan képesek helyreallitani az Onbizalmukat.
Hajlamosak a stresszre és a depressziora. A magas én-hatékonysaggal rendelkezék egy
Osszetett feladatot kihivasnak értelmeznek, igy Ok arra torekszenek, hogy kivéaloan
teljesitsenek a nehéz helyzetekben is, és nem arra, hogy elkertljék azokat (Bandura, 1994).
Ugy érzik, hogy a bonyolult szituaciok felett is képesek kontrollt gyakorolni. Ezek az
egyének altalaban kihivast jelentd célokat tliznek ki, és erdsen el is kotelezodnek azok
mellett. A kudarc esetén is fokozzak és fenntartjdk az erdfeszitéseket, illetve hamar
helyreallitjAk az Onbizalmukat. Igyekeznek ugy felfogni a kudarcot, mint egy
megvaltoztathatd allapotot: sajat erfeszitéseikben és tudasukban keresik a hibat, amin
tudnak javitani. Osszességében véve ezek a személyek jobban teljesitenek és kevéshé
fogkonyak a stresszre. Ezek alapjan az egyének észlelt én-hatékonysagnak szintje
kulcsfontossagli a munkahelyen, hiszen hatast gyakorol szadmos tényezdre, amelyek szerepet
jatszanak a végs6 kimenetelben, azaz a teljesitményben.

Az értékelok képzésére és az értékelés sordn elkovethetd hibak elkeriilésére valo
figyelemfelhivason tal célom volt az implicit szemantika beemelése a teljesitményeértékelésbe,
amely a vezetknek egy gyakorlati problémajara, a negativ visszajelzések adaséra is
megoldast nyljthat. Ha a megfogalmazas mdd alakitasaval csokkenthetjuk a negativ
informaci6 rombolo hatasat, az értékeloknek nem jelentene problémat a kritika sem. A 1ényeg
nem a tartalom valencigjan lenne, hanem azon, mennyire okoljuk a teljesitményért
megfogalmazas modunkkal a személyiség tartds, megvaltoztathatatlan vonasait.

Osszességében a jelen kutatas eredményei alapjan nem igazolddott a hipotézisem, mieldtt
azonban teljes egészében elvetnénk az elméleti megfontolasokat, ugy vélem, az empirikai
modszer felllvizsgalata sziikséges. A kutatasi terllet gyakorlati relevancidja és a mddszer
hibainak feltardsa, valamint ezek Kkorrigalasara tett javaslatok tovabbi Kkisérleti

prébalkozasokra nyujthatnak motivaciot.
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MELLEKLETEK

1. EN-HATEKONYSAG KERDOIV

KERLEK, DONTSD EL AZ ALABBI 10 ALLITASROL, HOGY MENNYIRE ERTESZ VELUK EGYET!

Allitasok

Egyéltalan
nem értek
egyet

Nem
értek

egyet

Egyetértek

Teljesen
egyetértek

Ha nagyon akarom meg tudom oldani
a nagyon nehéz problémakat is.

Ha valaki szembeszegil velem,
megtaldlom a madjat, hogy elérjem
amit szeretnék.

Nem esik nehezemre, hogy Kitartsak
szandékaim mellett és elérjem
céljaimat.

Otletességemnek kdszonhetden tudom
miként  kezellem a  varatlan
helyzeteket.

Biztos vagyok benne, hogy jél tudok
boldogulni a vératlan helyzetekben.

Megfeleld erdfeszitéssel majdnem
minden problémara talalok megoldéast

Meg tudom &rizni a nyugalmamat a
nehézségekkel szemben, mert
tdmaszkodni tudok
megolddképessegemre.

Ha szembesiulok egy problémaéval
altalaban tobb Otletem tamad a
megoldasra.

Ha sarokba szoritanak, rendszerint
kitalalom, hogy mitévd legyek.

10.

Barmi torténik Altalaban kezelni
tudom a helyzeteket
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2. BEVEZETO INSTRUKCIO

Kedves Kitoltd!

A mai vilagban a munkahelyek szdma joval kevesebb, mint a dolgozni vagyok témege. Emiatt
a legtobb munka megszerzéséért és megtartasaért verseny folyik. A szervezetek kilon
szakembereket foglalkoztatnak annak eldontésére, hogy kiket vesznek fel, illetve tartanak
meg egy adott munkakérben. Ezek a szakemberek vizsgaljak meg, ki a legalkalmasabb a
jelentkezOk koziil, illetve a késObbiekben, a mar dolgozok koziil, ki felelt meg az
elvarasoknak, valamint hogy ki az, aki jutalmazésban részesulhet. Ennek elbiraldsa roppant
nehéz feladat, megvalaszolasara sokoldal( és Osszetett probak elé kell allitani a személyeket.
A legtobb esetben elsd 1épésként valamilyen intelligencia tesztet alkalmaznak.

A kovetkezOkben egy ilyen feladatsor megoldasara kérlek. Miel6tt nekifognal a feladatok
megvalaszolasanak, kerlek, képzeld el az alabbi szituaciét: A munkahelyeden atszervezéseket
terveznek. A Te munkakorodbdl szeretnének egy embert kivalasztani, akit egy magasabb
poziciora léptetnek el6. A kivalasztott személy nagyobb tekintélyre tenne szert, illetve
fizetésemelkedésben részesiilne. Mivel tobb név is felmeriilt egy eldzetes beszélgetésben a
feletteseid kozott, ezért ugy dontottek, egy tobb 1épcsds értékelés utan valasztjak ki, hogy kit
részesitenek el6léptetésben. Az elsé korben egy altalanos intelligenciat mérd tesztet kell

kitoltened, amely eredményei alapjan, elbiraljak, hogy a tovabbi fordulokon részt vehetsz-e.
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3. TELJESITMENYERTEKELO SZOVEGEK
3.1. ABSZTRAKT MEGFOGALMAZASU ERTEKELO SZOVEG

Kedves Kitolto!

Az altalad megoldott, intelligenciat méré feladatok kiértékelése alapjan a kovetkezdket
allapitottam meg:

Eredményeid alapjan ugy vélem, hogy problemamegold6 képességed atlagos szintet tiikroz.
Hibaid alapjan elmondhatd, hogy itéloképességed lassd, pontatlan vagy. A rugalmas
gondolkodasodnak koszonhetéen azonban egyes feladatokban konnyen eljutottdl a helyes
megoldasig. Javitandd teriletként a koncentraloképességed jel6lném meg: bizonyos
feladatmennyiség utan gondolkodasod szétesetté, dsszeszedetlenné valt. A kezdeti feladatokra
valo vélaszadasodbol azonban kirajzolodott figyelmességed. A nehezedé feladatsor végén
érezhetd¢ valik, hogy hatarozatlan vagy, nem vagy képes dontést hozni a felkinalt lehetdségek

kozlli valasztasra nézve. Munkadnak minéségét 6sszességében kozepesre értékelem!
3.2 KONKRET MEGFOGALMAZASU ERTEKELO SZOVEG

Kedves Kitolto!

Az &ltalad megoldott, intelligenciat mér6 feladatok kiértékelése alapjan a kovetkezOket
allapitottam meg:

Eredményeid alapjan gy vélem, hogy a feladatokat a mindennapi emberekhez hasonldan
irtad meg. Hibaid alapjan azt mondhatom, hogy tobb id6t vett igénybe annak kivalasztasa, mit
karikazz be, gyakran nem azt jel6lted, amit kellett volna. Ahol alkalmazkodtal a feladat
korilményeihez, nehézség nélkil megtalaltad, mit kell valaszolni. Javitanod azon kellene,
hogy mindvégig odafigyelj a kérdésekre: bizonyos feladatmennyiség utan elterelédtél a
munk&dtol, azonban a teszt elejen még a feladatra koncentraltal. A nehezed6 feladatsor végén
azt éreztem, hogy sokat toprengtél a végleges valaszadasig. Osszegezve: atlagos mennyiségii
feladatot tudtal megoldani.

41



