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A VONZÓSÁG HOLDUDVAR-HATÁSÁNAK MEGJELENÉSE A 
KIVÁLASZTÁSBAN

Jelen kutatás célja a munkahelyi kiválasztás során előforduló, a jelölt vonzósá-
gára irányuló holdudvar-hatás jelenlétének felmérése a magyar munkaerőpiac 
részét képező és potenciálisan munkavállaló személyekből álló mintán (n=117). 
Létrehoztuk négy állásra jelentkező személy profilját, amely egy rövid moti-
vációs levelet és egy fényképet tartalmazott, utóbbi vonzó vagy kevésbé vonzó 
jelöltet ábrázolt. A vonzóság holdudvar-hatása a megjelenéshez társított pozi-
tív attribúciókon keresztül azonosítható, ezért ezt a hatást az észlelt pozitív tu-
lajdonságok társításának mértékével határoztuk meg. A vizsgálati személyek 
feladata volt, hogy válasszák ki az általuk legalkalmasabbnak tartott jelöltet, 
illetve minden jelöltet értékeljenek a megadott tulajdonságok mentén. A pozi-
tív tulajdonságok társítása pozitív hatással van a vonzó jelöltek észlelt felvéte-
lére, és a vonzóság közvetetten befolyásolja az észlelt felvételt a pozitív tulaj-
donságokon keresztül. Az észlelt alkalmasság független a jelentkező nemétől. 
Eredményeink alapján a női jelölteket a megjelenésüktől függetlenül megbízha-
tóbbnak és segítőkészebbnek tartják, azonban az észlelt beképzeltség mindkét 
nem vonzó jelöltje esetén igazolást nyert. A kiválasztás hátterében húzódó exp-
licit érveket szintén felmértük. A fenti eredményekkel összhangban a jelölt von-
zósága volt a leggyakoribb indok.

Bevezetés 

A kiválasztási folyamat elengedhetetlen a megfelelő munkaerő biztosítása szempontjából (Rozario 
et al., 2019). A véleményalkotás azonban gyakran gyorsan és irracionálisan történik, a kognitív 
torzítások miatt (Machado, & Samuel, 2021). Munkahelyi környezetben az egyik legnagyobb je-
lentőséggel bíró torzítás a holdudvar-hatás (Lv et al., 2023). Ennek során tévesen pozitív vagy ne-
gatív tulajdonságot tulajdonítanak egy személynek, annak az adott helyzetben általuk megfigyelt 
egyetlen pozitív vagy negatív tulajdonsága és az ez alapján kialakult benyomásra alapozva (Dion 
et al., 1972; Kahneman, 2011). A fizikailag vonzó személyek előnyben részesülhetnek például a ki-
választás során, mert azt feltételezik róluk, hogy más pozitív tulajdonságokkal is rendelkeznek 
(Eagly et al., 1991). A szervezetet képviselő döntéshozóknak a megjelenésen alapuló elfogultsága 
kritikus hatással bírhat. Az elfogultság csökkenthető, ha az egyén világosan megérti, tudatosítja 
annak jelentését és elemeit, ami elősegítheti egy igazságos és ennélfogva produktív munkakörnye-
zet kialakítását (Zhu, 2023). 
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Holdudvar-hatás

A holdudvar-hatás az a tendencia, hogy egy személy tulajdonságát magasra vagy alacsonyra érté-
kelnek egy másik, korábban értékelt tulajdonsága alapján. (Bassili, 1981). A második értékelés az 
elsővel konzisztens irányban vezethet pozitívabb és negatívabb értékeléshez is (Han, & Laurent, 
2023). 

A holdudvar-hatás természetét illetően két magyarázat különíthető el. Az általános benyomás-mo-
dell szerint (Fisicaro, & Lance, 1990) az általános értékelések kiszínezik a konkrét tulajdonságok-
kal kapcsolatos feltételezéseket és befolyásolják a kétértelmű információk jelentésének értelmezé-
sét. 

Elképzelhető azonban az is, hogy a holdudvar-hatást nem az általános benyomások, hanem a ki-
emelkedő jellemzők irányítják. Ilyen kiugró jellemző lehet például egy személy fizikai vonzereje, 
amelyhez az „ami szép, az jó is” jelenség köthető (Dion et al., 1972). Ez utóbbi alapján a vonzó em-
berekről azt gondolják, hogy több társadalmilag kívánatos személyiségvonással rendelkeznek és 
jobb életet élnek, mint a nem vonzó emberek (Eagly et al., 1991). 

Kognitív értelemben a holdudvar-hatás párhuzamba állítható a sztereotipizálással: egy csoport 
(pl. vonzó emberek) és más attribútumok (pl. társaságkedvelő mint tulajdonság) közötti sztereo-
tip következtetésekhez vezető kapcsolatként definiálhatók (Eagly et al., 1991). Például egy vonzó 
arccal rendelkező személy aktiválhatja a „magas vonzerővel rendelkező emberek” csoportkategó-
riát, ami specifikus sztereotipizáló következtetésekhez vezet az adott csoporttagról (pl. ez a sze-
mély társaságkedvelő, mert a vonzó emberek csoportjába tartozik). 

A hagyományos nemi szerepekhez kapcsolódó elvárások hozzájárulnak ahhoz, hogy a vonzó meg-
jelenés társadalmi és munkahelyi előnyökkel járjon (Strahan et al., 2006). A vonzó megjelenés pi-
acra gyakorolt hatása a közgazdaságtanban elterjedt, általában ultimátum- és a diktátorjátékok 
segítségével vizsgálható. Andreoni és Petrie (2008) egy közjavakkal kapcsolatos játékban kimu-
tatták, hogy a résztvevők hajlandóbbak együttműködni vonzó, mint kevésbé vonzó partnerekkel, 
és azt feltételezték, hogy a vonzó partnerek velük is együttműködőbbek lesznek. Következésképp 
játékukban a vonzó partnerek többet kerestek, mint a kevésbé vonzó partnerek. 

Mindkét nem hajlandóbb elfogadni az igazságtalan ajánlatokat, ha azokat ellenkező nemű, vonzó 
személyek teszik (Ma et al., 2015, 2017). A vonzó arcból eredő hatások akkor is fennállnak, amikor 
valódi pénznemről van szó, illetve amikor a partner nem ismeretlen (Rezlescu et al., 2012). A fenti 
példák arra engednek következtetni, hogy a fizikai szépség bizalomteljes és altruista viselkedést 
vált ki. Ökológiailag érvényes mintán vizsgált eredmények szerint a fizikailag vonzóbb emberekre 
jellemzőbb az adakozó magatartás, és a jótékonykodó emberek fizikailag vonzóbbak (Konrath, & 
Handy, 2021).

A vonzóság holdudvar-hatása

Egy másik személy arcának megpillantásakor az emberek átlagosan 100 milliszekundum lefolyása 
alatt képesek ítéletet alkotni (Willis, & Todorov, 2006). A vonzóság holdudvar-hatása erre a mini-
mális információn alapuló intuitív értékelésre épül. Dion (1972) tanulmányában kimutatta, hogy 
az emberek hajlamosak arra, hogy a vonzóbb fizikai megjelenéssel rendelkezőket kedvezőbben ér-
tékeljék és társadalmilag kívánatos tulajdonságokkal rendelkezőknek gondolják (pl. kedvesebbek, 
kiegyensúlyozottabbak, szerényebbek), szemben a kevésbé vonzó személyek megítélésével. A von-
zó megjelenés általában pozitívabb megítéléssel jár együtt (Baronet et al., 2006; Klebl et al., 2021). 
Ugyanakkor a vonzó emberek negatív megítélés tárgyát is képezik, és hiúbbnak, a szülői szerepek 
terén kevésbé kompetensnek és a partnerükhöz kevésbé hűségesnek tartják őket (Han, & Laurent, 
2023). Napjainkban egy 45 országot lefedő vizsgálat (Batres, & Shiramizu, 2023) igazolta a vonzó-
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ság holdudvar-hatásának kulturálisan is kimutatható jelenlétét. A 120 arc értékelésére vonatkozó 
eredmények szerint a vonzerő pozitív kapcsolatban áll a társadalmilag kívánatos személyiségvo-
nások észlelésével: a vonzó arcú személyeket magabiztosabbnak, érzelmileg stabilabbnak, intelli-
gensebbnek, felelősségteljesebbnek, társaságkedvelőbbnek és megbízhatóbbnak értékelték. 

Megjelenés és kiválasztás

López és munkatársainak (2013) kutatási eredményei szerint a kevésbé vonzó arcú emberekkel 
kisebb valószínűséggel veszik fel a kapcsolatot az önéletrajzuk benyújtása után. Vizsgálatukban a 
vonzó emberek 36%-kal gyakrabban kaptak visszahívást, mint a nem vonzó emberek. Ugyanakkor 
a vonzerő hatása eltérően érvényesül a nemek tekintetében. A vonzó megjelenéssel rendelkező 
férfiakat gyakran alkalmasabbnak tartják, azonban a vonzó nőket nem. Ruffle és Shtudiner (2015) 
5312 önéletrajzot küldtek el 2656 különböző álláshirdetésre. Minden esetben két közel azonos 
önéletrajzot hoztak létre a meghirdetett állás elvárásaihoz illeszkedve; az egyik feltételben egy 
vonzó férfi vagy nő, illetve egy átlagos külsejű férfi vagy nő képe szerepelt, ugyanakkor a másik 
feltételben nem csatoltak hozzá képet. A női profil esetén a kép nélküli feltétel eredményezte a 
legmagasabb visszahívási arányt. Ugyanakkor a vonzó férfiak fényképeit tartalmazó jelentkezé-
seik csaknem kétszer több visszahívást eredményeztek, mint a kép nélküli férfiként és az átla-
gos megjelenésű férfiként történő jelentkezéseik. Friss eredmények is megerősítik azt, hogy a fér-
fi toborzók férfiakat támogató elfogultsággal rendelkeznek a munkára jelentkezők interjúra való 
visszahívása során (Erlandsson, 2019). A nemek mellett az állás jellege is befolyásoló erővel bír. 
Vezetői pozíciók esetén a vonzó nők hátrányokkal szembesülnek, mivel megjelenésük miatt nega-
tívan ítélik meg képességeiket a kiválasztást végző szakemberek (Eagly, & Carli, 2003; Johnson et 
al., 2010), akik gyakran az interjú elején érzett benyomásaikra hagyatkoznak (Barrick et al., 2010).

Az Egyesült Államokban, Kanadában és az Egyesült Királyságban végzett lakossági felmérések 
eredményei szerint az átlagon felüli fizikai vonzerővel rendelkezők több pénzt keresnek, az átlag 
alatti fizikai vonzerővel rendelkezők pedig kevesebbet, mint az átlagos külsejű emberek (Fletcher, 
2009; Judge et al., 2009). 

Vizsgálat

Vizsgálatunk célja a munkahelyi kiválasztás során előforduló, a jelölt vonzóságára irányuló hold-
udvar-hatás jelenlétének felmérése hazai mintán. Mivel a megjelenésben visszaköszönő nemi sze-
repekre vonatkozó elvárások hatással lehetnek a munkahelyi előrelépésre, a munkahelyi társas 
kapcsolatokra és nemi diszkriminációhoz vezethetnek (Donnelly, & Twenge, 2017; Koenig, & Eagly, 
2014), a vizsgálat a vonzó – kevésbé vonzó megjelenésen túl a nemi különbségek feltárására is irá-
nyul. 

A megjelenés alapján alkotott benyomás (Amaral et al., 2019) és a jelölt neme (Agthe et al., 2010) 
befolyásolja az értékelést.

H1. �A külső megjelenés alapján vonzóbb (ellenkező nemű) személyeknek nagyobb 
az észlelt alkalmassága. 

A vonzó megjelenés általában pozitívabb megítéléssel jár együtt (Baronet et al., 2006). A kiválasz-
tást végző szakemberek gyakran a benyomásaikra hagyatkoznak (Barrick et al., 2010), ezért a po-
zitív benyomás jobb megítélést eredményez. 
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H2. A felvétel valószínűsége összefügg a pozitív tulajdonságok társításával.

A fizikailag vonzó személyek előnyben részesülhetnek a kiválasztás során, mert azt feltételezik ró-
luk, hogy más, a szervezet teljesítménye szempontjából releváns pozitív tulajdonságokkal is ren-
delkeznek (Eagly et al., 1991). 

H3. �A pozitív tulajdonságoknak (holdudvar-hatásnak) moderáló hatása van a vonzóság 
és az alkalmasság közötti kapcsolatra.

Az előítéletek a szeretetreméltóság magas, míg a kompetencia alacsony szintjét implikálják és a 
tradicionális szerepeket részesíti előnyben a nők számára (Eckes, 2002; Kovács, 2012).

H4.� A vizsgálati személyek alkalmasabbnak tartanak férfi jelöltet a meghirdetett 
pozícióra.

A férfi toborzók férfiakat támogató elfogultsággal rendelkeznek a jelentkezők interjúra való vis�-
szahívása során (Erlandsson, 2019).	

H5. �A férfiak valószínűbbnek tartják a férfi jelöltek esetén, hogy visszahívást kapnak egy 
állásinterjúra, mint a női jelöltek esetén.

Előfordul, hogy a vonzó személyekhez olyan negatív jellemzőket társítanak, ami befolyásolja az 
egyén morális megítélését (Eagly et al., 1991), azonban gyakran azt is gondolják róluk, hogy meg-
bízhatóbbak (Klebl et al., 2021) és együttműködőbbek (Andreoni, & Petrie, 2008).

H6.�A vonzó jelölteket beképzeltebbnek, megbízhatóbbnak, segítőkészebbnek észlelik, 
mint a kevésbé vonzó jelölteket.

A vonzó férfiakat intelligensebbnek gondolják (Alaei et al., 2022; Kanazawa, 2011), ugyanakkor a 
vonzó nők esetén előfordul, hogy a megjelenésük negatív benyomásokhoz vezet az intelligenciáju-
kat illetően (Alaei et al., 2022; Kleisner et al., 2014).

H7a. �A vonzó férfi jelölt nagyobb észlelt intelligenciával rendelkezik, mint a kevésbé 
vonzó férfi jelölt.

H7b.� A vonzó női jelölt kisebb észlelt intelligenciával rendelkezik, mint a kevésbé vonzó 
női jelölt.

Az átlagon felüli fizikai vonzerővel rendelkezők több pénzt keresnek, az átlag alatti fizikai vonz-
erővel rendelkezők pedig kevesebbet, mint az átlagos külsejű emberek (Harper, 2000; Fletcher, 
2009). 

H8. �A vonzó jelölteknek magasabb észlelt jelenlegi fizetést tulajdonítanak a nem vonzó 
jelöltekhez képest.
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Módszer

Mesterséges intelligencia (Perchance, 2024) segítségével létrehoztuk nyolc személy fényképét. 
Négy női jelentkező és négy férfi jelentkező generálása történt, mindkét nem esetén két-két alka-
lommal utasítottuk az AI-t vonzó és kevésbé vonzó személyek fotóinak megalkotására. Egy elő-
vizsgálat során a nyolc képet aszerint kellett értékelnie a vizsgálati személyeknek, hogy mennyire 
tartják őket vonzónak. Minden csoport esetén a szélsőértéket képviselő képet alkalmaztuk a fő-
vizsgálatban (lásd az 1. táblázatot). A kérdőívet 42 fő töltötte ki. A kitöltők nem szerinti eloszlása 
közel egyenlő, 20 férfi (átlagéletkor: 23,4 év; sd = 12,2) és 22 női (átlagéletkor: 24,5 év; sd = 9.53) 
válaszadás érkezett.

1. TÁBLÁZAT: A FELHASZNÁLT KÉPEK LEÍRÓSTATISZTIKAI MUTATÓI  
ÉS NORMALITÁSVIZSGÁLATA

Átlag Medián Szórás
Shapiro-Wilk 

W p

1. kép 3,19 3 1,74 0,915 0,004

2. kép 3,07 3 1,74 0,889 <0,001

3. kép 6,98 7 1,60 0,834 <0,001
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Átlag Medián Szórás
Shapiro-Wilk 

W p

4. kép 6,00 7 2,06 0,831 <0,001

5. kép 4,57 4 2,09 0,944 0,039

6. kép 6,10 7 2,45 0,848 <0,001

7. kép 3,88 4 1,86 0,927 0,010

8. kép 7,98 8 1,6 0,787 <0,001

Forrás: A szerzők saját szerkesztése
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Bár számos vizsgálat önéletrajzok kíséretében vizsgálja a jelentkezők megjelenését (Usmani, 
2019; Watkins, & Johnston, 2000), mi a jelentkezés másik kísérő dokumentumát, a motivációs le-
velet helyeztük a középpontba. A második elővizsgálat a felhasznált motivációs levelek közötti ha-
sonlóságról való megbizonyosodás érdekében jött létre. Annak érdekében, hogy meggyőződjünk 
a levelek hasonlóságáról, elővizsgálatot végeztünk a megítélésükre vonatkozóan. Az elővizsgálat 
során a levelek meggyőzősége, írójuk motiváltsága és a pozícióra való alkalmassága alapján tör-
ténő különbségek vizsgálata volt a cél. Ezeket a változókat egy-egy kérdéssel mértük fel, amelyre 
5-fokú Likert-skálán válaszoltak a kitöltők. A kérdőívet 92 fő töltötte ki. Az első levelet 13 nő és 8 
férfi, a második levelet 12 nő és 10 férfi, a harmadik levelet 15 nő, 10 férfi, továbbá egy olyan sze-
mély értékelte, aki nem kívánta megosztani a nemét. Végezetül a negyedik levelet 17 nő és 7 férfi 
értékelte. A kitöltők átlagéletkora 31,8 év volt (sd = 10,9). Mivel mind a három dimenzióban közel 
azonos volt a szövegek megítélése, a levelek felhasználásra kerültek a fővizsgálatban. 

A kiválasztás során fellépő, vonzóságra irányuló holdudvar-hatás vizsgálata egy szituációs feladat 
és ahhoz kapcsolódó kérdések segítségével történt. Az első elővizsgálat eredményeként kapott 
négy jelentkezőt ábrázoló képet összepárosítottuk a másik elővizsgálatban közzétett négy moti-
vációs levéllel, így létrehoztunk négy állásra jelentkező profilt. A vizsgálati személy azt a feladatot 
kapta, hogy a megadott profilok közül válassza ki azt, amelyik szerinte a legalkalmasabb egy meg-
hirdetett projektmenedzseri pozícióra, ezt követően pedig rendezze sorba a négy jelöltet aszerint, 
hogy melyiküket tartja a legmegfelelőbb jelöltnek. 

A holdudvar-hatás jelenlétét személyes tulajdonságok társításával mértük. A vizsgálati személyek 
azt értékelték 7-fokú Likert-skálán, hogy a megadott tulajdonságok mennyire jellemzőek az adott 
jelöltre. Összesen huszonkettő tulajdonságról kellett véleményt alkotniuk, amelyeknek nagy ré-
szét a Bem-féle Nemi Szerep Kérdőív (Bem Sex Roles Inventory; BSRI) 30 itemes verziója (Bem, 
1979) alapján fogalmaztuk meg, amely megbízhatóbbnak és konzisztensebbnek bizonyult ere-
deti verziójához képest (Colley et al., 2009; Geldenhuys, & Bosch, 2020). A 30 tételből álló eszköz 
eredeti szerkezetében 10 tétel a nőiességet (pl. „együttérző”), 10 tétel a férfiasságot (pl. „domi-
náns”), további 10 tétel pedig a semleges dimenziót („megbízható”) méri. Nem alkalmaztuk a tel-
jes kérdőív-csomagot, csupán azokat az itemeket válogattuk ki, amelyek egy vonzó ember esetén 
relevánsak lehetnek, illetve amelyek egy munka elvégzéséhez kapcsolódnak (pl.: „szeretetteljes”; 
„lelkiismeretes”; „határozott”). Ezeket mi az „intelligens”, „beképzelt” és „megbocsájtó” tulajdonsá-
gokkal egészítettük ki. A tulajdonságokra adott pontszám alapján rajzolódik ki a vonzó személyek 
megítélése. Minél magasabb pontszámmal illeti a pozitív tulajdonságok esetében a vonzó jelöltet a 
vizsgálati személy, annál jobban érvényesül a vonzóság holdudvar-hatása.

A fővizsgálat kérdőívét összesen 131 fő töltötte ki, azonban a potenciális foglalkoztatási életkorra 
vonatkozó rátán kívül eső, és a válaszadó figyelmét tesztelő ellenőrző kérdésekre helytelenül vála-
szolók kizárásával a vizsgált minta 117 főből áll. A minta valamivel több, mint felét női kitöltők al-
kotják (N = 68), a férfi kitöltők a minta 42 % -át teszik ki (N = 49). Az átlagéletkor 39,6 év (sd = 13,9).

Eredmények

Az első hipotézis esetén azt feltételeztük, hogy a megjelenés befolyásolja az észlelt alkalmasságot. 
Megvizsgáltuk, hogy az egyes jelentkezők esetén van-e különbség abban, hogy a vizsgálati sze-
mélyek mennyire tartják valószínűnek, hogy a jelölt felvételt nyer. A változók (jelölt neme és jelölt 
vonzósága) közötti interakció vizsgálata ismételt méréses varianciaanalízissel történt. A vonzóság 
szignifikáns főhatással rendelkezett (F(1,116) = 103,71; p < 0,001). Ezzel szemben a nem főhatása 
nem volt szignifikáns (F(1,116) = 2,14; p = 0,146), ahogyan a vonzóság és a nem interakciós hatása 
sem (F(1,116) = 1,30; p = 0,257). Ezek az eredmények arra utalnak, hogy a jelöltek észlelt felvétele 
esetén a vizsgált változók közül kizárólag a vonzóság meghatározó.
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A második hipotézis esetén arra kerestük a választ, hogy a vizsgálati személyek vonzó jelöltekre 
vonatkozó észlelt felvétele összefügg-e azzal, hogy milyennek ítélik a jelölt pozitív tulajdonságait, 
vagyis érvényesül-e a holdudvar-hatás. A pozitív tulajdonságokból egy összegzett változót képez-
tünk képenként, a megbízhatóság a Cronbach-alfa értékek alapján jó (lásd a 2. táblázatot). Mivel a 
felvételre vonatkozó adatok nem követik a normál eloszlást (lásd a 2. táblázatot), Spearman-féle 
korrelációszámítást végeztünk. A vonzó férfi jelölt esetén szignifikáns közepes erősségű pozitív 
kapcsolat figyelhető meg a vonzó férfi jelölt és a rá jellemző észlelt pozitív tulajdonságok között 
(rho = 0,416; p < 0,001). A vonzó női jelölt esetén szintén szignifikáns, biztos, de gyenge pozitív 
kapcsolat (rho = 0,39; p < 0,001) figyelhető meg a vizsgált változók között. Az eredmény alapján 
kijelenthető, hogy a vonzó jelöltek észlelt felvétele és a pozitív tulajdonságaik megítélése pozitív 
kapcsolatban áll egymással. 

2. TÁBLÁZAT: AZ ÉSZLELT POZITÍV TULAJDONSÁGOK STATISZTIKAI MUTATÓI,  
MEGBÍZHATÓSÁGUK ÉS NORMALITÁSVIZSGÁLATUK EREDMÉNYE

Átlag Medián Szórás Cronbach α
Shapiro-Wilk

W
p

Kevésbé vonzó női jelölt – 
észlelt pozitív tulajdonságok

94,3 96 17,3 0,903 0,981 0,092

Vonzó férfi jelölt – 
észlelt pozitív tulajdonságok

94,3 95 16,5 0,900 0,985 0,237

Kevésbé vonzó férfi jelölt – 
észlelt pozitív tulajdonságok

88,2 89 16,2 0,901 0,990 0,544

Vonzó női jelölt – 
észlelt pozitív tulajdonságok

97,7 99 18,1 0,922 0,984 0,192

Forrás: A szerzők saját szerkesztése

A harmadik hipotézis során feltételeztük, hogy a pozitív tulajdonságoknak közvetítő szerepe van 
a vonzóság és az észlelt felvétel közötti kapcsolatra. Az első és második hipotézis megerősítette a 
vonzóság és a pozitív tulajdonságok kapcsolatát az észlelt felvétellel. Mivel folytonos és diszkrét 
változók is szerepelnek a hipotézisben, ezért kovariancia analízist végeztünk. A vonzó férfi jelölt-
re vonatkozó, mindkét független változót tartalmazó lineáris modell csak a pozitív tulajdonságok 
esetén bizonyult szignifikánsnak, azonban a vonzóság tekintetében nem. Ehhez hasonlóan a von-
zó női jelölt esetén szintén csak a pozitív tulajdonságok esetén bizonyult szignifikánsnak a kapcso-
lat, a vonzóság tekintetében nem jelzett szignifikáns összefüggést az észlelt felvétellel (3. táblázat). 
Ebből kifolyólag a pozitív tulajdonságok mediátorként működnek a vonzalom és az észlelt felvétel 
között. A vonzó jelöltekre vonatkozó vonzóság és észlelt pozitív tulajdonságok, illetve a pozitív tu-
lajdonságok és észlelt felvétel kapcsolatát tartalmazó mediációt vizuálisan az 1. ábra szemlélteti. 

3. TÁBLÁZAT: A POZITÍV TULAJDONSÁGOKNAK A VONZÓSÁG ÉS AZ ÉSZLELT FELVÉTEL KÖZÖTTI 
KAPCSOLATRA VONATKOZÓ KÖZVETÍTŐ SZEREPÉNEK KOVARIANCIA ANALÍZISE

β t p

Vonzó férfi jelölt – észlelt pozitív tulajdonságok 0,032 4,62 < 0,001

Vonzó férfi jelölt – felvétel 0,29 1,19 0,237

Vonzó női jelölt – észlelt pozitív tulajdonságok 0,021 2,97 0,004

Vonzó női jelölt – felvétel 0,491 1,84 0,069

Forrás: A szerzők saját szerkesztése
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1. ÁBRA: A POZITÍV TULAJDONSÁGOK MEDIÁTORHATÁSA  
A MEGJELENÉS ÉS AZ ÉSZLELT FELVÉTEL KÖZÖTT 

Vonzó megjelenés Észlelt pozitív 
tulajdonságok Észlelt felvétel

Forrás: A szerzők saját szerkesztése

Azt is feltételeztük, hogy a vizsgálati személyek férfi jelöltet tartanak alkalmasabbnak a meghir-
detett pozícióra. Mivel az „alkalmasság” diszkrét változó, a vizsgálatára binomiális próbát alkal-
maztunk. A próba eredménye alapján nincs szignifikáns különbség az eltérő nemű jelöltek észlelt 
alkalmasságát illetően (P = 0,4; p = 1). A férfi és női jelöltek észlelt alkalmassága között nincs kü-
lönbség.

Az ötödik hipotézis esetén azt vizsgáltuk, hogy a férfiak valószínűbbnek tartják-e a férfi jelöltek 
esetén, hogy visszahívást kapnak egy állásinterjúra, szemben a női jelöltekkel. A vizsgált változók 
statisztikai mutatóit és normalitásvizsgálatának eredményét a 4. táblázat szemlélteti. Mivel egyik 
jelölt esetén sem követik a normál eloszlást az észlelt visszahívásra vonatkozó adatok (Ws = 0,95;  
ps < 0,05), ezért Friedman-próbával vizsgáltuk a hipotézist. Az eredmény szignifikáns (χ2 = 52,6;  
df = 3; p < 0,001), ezért páronkénti összehasonlítást végeztünk Durbin-Conover próbával. A von-
zó férfi visszahívását valószínűbbnek tartják a kevésbé vonzó női jelölthöz képest (med=6 versus 
med=3; z = 5,687; p < 0,001). Ugyanakkor a vonzó női jelölt visszahívásának valószínűsítése szigni-
fikánsan magasabb, mint a kevésbé vonzó férfi jelölt visszahívásának valószínűsége (med=6 versus 
med=3; z = 6,905; p < 0,001). A hipotézis tehát nem igazolódott. 

4. TÁBLÁZAT: A JELÖLTEK ÉSZLELT VISSZAHÍVÁSÁRA VONATKOZÓ VÁLTOZÓK 

Átlag Medián Szórás
Shapiro-Wilk

W p

Vonzó női jelölt visszahívása 5,65 6 1,58 0,865 < 0,001

Kevésbé vonzó női jelölt visszahívása 3,71 3 1,41 0,861 < 0,001

Vonzó férfi jelölt visszahívása 5,65 6 1,17 0,787 < 0,001

Kevésbé vonzó férfi jelölt visszahívása 3,49 3 1,27 0,931 0,007

Forrás: A szerzők saját szerkesztése

A vonzó és nem vonzó jelöltek összehasonlításának leíróstatisztikai mutatóit és normalitásvizsgá-
latuk eredményét az 5. táblázat szemlélteti.
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5. TÁBLÁZAT: A VONZÓ ÉS KEVÉSBÉ VONZÓ JELÖLTEK ÖSSZEHASONLÍTÁSÁRA VONATKOZÓ  
VÁLTOZÓK 

Átlag Medián Szórás
Shapiro-Wilk

W p

Beképzelt

Vonzó női jelölt 3,73 4 1,65 0,920 < 0,001

Kevésbé vonzó női jelölt 2,60 2 1,35 0,887 < 0,001

Vonzó férfi jelölt 4,02 4 1,59 0,941 < 0,001

Kevésbé vonzó férfi jelölt 3,32 3 1,41 0,938 < 0,001

Megbízható

Vonzó női jelölt 5,32 6 1,36 0,893 < 0,001

Kevésbé vonzó női jelölt 5,12 5 1,28 0,909 < 0,001

Vonzó férfi jelölt 5,23 6 1,40 0,877 < 0,001

Kevésbé vonzó férfi jelölt 4,63 5 1,41 0,939 < 0,001

Segítőkész

Vonzó női jelölt 5,1 5 1,32 0,921 < 0,001

Kevésbé vonzó női jelölt 5,04 5 1,36 0,894 < 0,001

Vonzó férfi jelölt 4,57 5 1,30 0,936 < 0,001

Kevésbé vonzó férfi jelölt 4,31 4 1,43 0,946 < 0,001

Intelligens

Vonzó női jelölt 5,37 6 1,26 0,874 < 0,001

Kevésbé vonzó női jelölt 4,91 5 1,34 0,930 < 0,001

Vonzó férfi jelölt 5,44 6 1,34 0,835 < 0,001

Kevésbé vonzó férfi jelölt 4,77 5 1,39 0,934 < 0,001

Észlelt 
jelenlegi 
fizetés

Vonzó női jelölt 4,21 4 1,41 0,939 < 0,001

Kevésbé vonzó női jelölt 3,70 4 1,46 0,938 < 0,001

Vonzó férfi jelölt 4,83 5 1,30 0,925 < 0,001

Kevésbé vonzó férfi jelölt 3,97 4 1,22 0,930 < 0,001

Forrás: A szerzők saját szerkesztése

A hatodik hipotézis vizsgálatakor különbséget találtunk a jelöltek észlelt beképzeltségére vonat-
kozóan a vonzó és kevésbé vonzó jelöltek között. A Friedman-próba szignifikáns eredménye (χ2 = 
61,7; df = 3; p < 0,001) következtében páronkénti összehasonlítást végeztünk Durbin-Conover pró-
bával. A vonzó női jelöltet a kevésbé vonzó női (z = 6,46; p < 0,001) és kevésbé vonzó férfi (z = 2,32; 
p = 0,009) jelölttel összehasonlítva szignifikáns különbség tapasztalható. A vonzó női jelöltet be-
képzeltebbnek észlelik, mint a másik két említett jelöltet, a mediánok különbségeit a 2. ábra szem-
lélteti. A vonzó férfi jelölt esetén hasonló eredmények mutatkoztak. Mind a kevésbé vonzó női (z = 
8,05; p < 0,001) és a kevésbé vonzó férfi (z = 4,21; p < 0,001) jelölttel összehasonlítva szignifikáns 
különbség észlelhető (2. ábra). A hipotézis igazolást nyert, a vonzóbb jelentkezőket beképzeltebb-
nek gondolják a vizsgálati személyek.
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2. ÁBRA: ÉSZLELT BEKÉPZELTSÉGRE VONATKOZÓ KÜLÖNBSÉGEK A MEDIÁNÉRTÉKEK ALAPJÁN 
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Forrás: A szerzők saját szerkesztése

A jelöltek észlelt megbízhatóságának vizsgálata ismételt méréses varianciaanalízissel történt, 
melynek eredményei alapján a vonzóság és a nem közötti szignifikáns interakció van a megbízha-
tóság megítélésében (F(1,116) = 5,46; p = 0,021). Az interakciót a 3. ábra szemlélteti. A mediánok 
alapján a vonzó személyeket megbízhatóbbnak észlelték, de ez a hatás csak a férfiak esetén mutat 
szignifikáns különbséget. Ezt az alhipotézist nem támasztják alá az adatok. 

3. ÁBRA: AZ ÉSZLELT MEGBÍZHATÓSÁG ESETÉN VIZSGÁLT VÁLTOZÓK INTERAKCIÓJA

Vonzó Kevésbé vonzó

M
eg

bí
zh

at
ós

ág

4.3

4.5

4.7

4.9

5.1

5.3

5.5

Férfi Nő

Forrás: A szerzők saját szerkesztése

Azt is feltételeztük, hogy a vonzó jelölteket segítőkészebbnek észlelik, mint a kevésbé vonzó je-
lölteket. Az ismételt méréses varianciaanalízis alapján kizárólag a nem főhatása volt szignifikáns 
(F(1,116) = 44,98; p < 0,001), azonban a vonzóság (F(1,116) = 1,92; p = 0,169), illetve a vonzóság és 
a nem interakciós hatása nem volt az (F(1,116) = 1,15; p = 0,286). Ezek az eredmények arra utal-
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nak, hogy a jelöltek észlelt segítőkészségét tekintve kizárólag a nem tekintetében van jelentős kü-
lönbség, azonban a vonzó személyeket nem észlelik segítőkészebbnek.

A hetedik hipotézisben azt feltételeztük, hogy a vonzó férfi jelölt nagyobb észlelt intelligenciával 
rendelkezik, mint a kevésbé vonzó férfi jelölt, illetve a vonzó női jelölt kisebb észlelt intelligenciá-
val rendelkezik, mint a kevésbé vonzó női jelölt. A vonzó férfi és kevésbé vonzó férfi jelölt észlelt 
intelligenciája között szignifikáns különbség mutatkozott (W = 2660; p < 0,001), a mediánok alap-
ján a vonzó férfi jelöltet (med = 6) intelligensebbnek gondolják a kevésbé vonzó férfi jelölthöz (med 
= 5) képest. A női jelöltek összehasonlítása szintén szignifikáns különbséget eredményezett (W = 
1197; p = 0,001), azonban a vonzó nő (med = 6) nagyobb észlelt intelligenciával rendelkezik, mint a 
kevésbé vonzó nő (med = 5). Az eredmények alapján a vonzó jelölt nagyobb észlelt intelligenciával 
bír. Ez az eredeti hipotézisnek ellentmondó eredmény. 

Az utolsó hipotézis a vonzó jelöltek észlelt fizetésére irányult. A vizsgálati személyeknek a meg-
adott fizetési tartományok közül kellett kiválasztaniuk azt a tartományt, amelyikbe szerintük az 
adott jelölt jelenlegi fizetése esik. Minél magasabb tartományba esik valaki fizetése, annál maga-
sabb pontszámot kapott egy 7-fokú Likert-skálán. Azt feltételeztük, hogy a vizsgálati személyek 
a vonzó jelölteknek magasabb észlelt fizetést tulajdonítanak, a nem vonzó jelöltekhez képest. Az 
ismételt méréses varianciaanalízis megerősítette, hogy a vonzóság (F(1,116) = 43,67; p < 0,001), a 
nem (F(1,116) = 45,52; p < 0,001), illetve e kettő interakciójának (F(1,116) = 4,24; p = 0,042) szig-
nifikáns hatása is megfigyelhető. Ez arra utal, hogy a vonzóság hatása eltérően érvényesül a kü-
lönböző nemek jelenlegi fizetését illetően. Az interakciót a 4. ábra szemlélteti. A vonzó férfi jelölt 
esetén nagyobb volt az eltérés a nem vonzó férfi jelölthöz képest, mint a vonzó és nem vonzó női 
jelöltek között. 

4. ÁBRA: A NEM ÉS VONZÓSÁG INTERAKCIÓJA  
A JELÖLTEK ÉSZLELT FIZETÉSÉNEK MÉRTÉKE ESETÉN
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Forrás: A szerzők saját szerkesztése
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Kvalitatív vizsgálat

Vizsgálatunkban használtunk egy kvalitatív kérdést is. Mikor a vizsgálati személyek kiválasztot-
ták a számukra legalkalmasabb jelentkezőt, arra kértük őket, hogy indokolják meg a döntésüket. 
Az így kapott válaszokat a visszatérő témák, érvek, indoklások alapján kategorizáltuk. A kategó-
riákat és azok példáit a 6. táblázat szemlélteti.

6. TÁBLÁZAT: A LEGALKALMASABB JELENTKEZŐ KIVÁLASZTÁSÁNAK INDOKLÁSI KATEGÓRIÁI

Kategória Példa

Megjelenés 
„fotója határozottságot sugall”; 

„megnyerő külső”

Tapasztalat
„van projektvezetői tapasztalata”, 

„munka- és élettapasztalattal rendelkezik”

Szimpátia 
„szimpatikus”; 

„ő a legszimpatikusabb”

Meggyőző levél
„meggyőző levél”; 

„informatív”

Csapatmunka 
„figyel a csapattagok fejlődésére”; 
„csapatmunkában gondolkodik”

Készségek 
„problémamegoldó”; 

„kommunikatív” 

Jelölt neme
„ő férfi jelentkező”; 

„hölgyet választok szívesebben”

Forrás: A szerzők saját szerkesztése

A 7. táblázat teljes áttekintést nyújt a kategóriák előfordulási gyakoriságáról a négy jelentkező te-
kintetében.

Az alkalmasság magyarázataként a megjelenést említették a leggyakrabban a vizsgálati személyek 
(26%). A megjelenésre vonatkozó megállapítások 90%-a vonzó jelöltre vonatkozott. Hangsúlyt ka-
pott a meggyőző megjelenés, a nyílt tekintet, a magabiztosság, illetve a megjelenésből származó 
következtetés a jelölt korára. 

A második leggyakrabban felhozott érv a jelöltek tapasztalata volt. Ezen érvek 62%-a a kevésbé 
vonzó női jelölt esetén mutatkozott. A vizsgálati személyek leginkább a vezetői tapasztalatokat 
emelték ki. 

A jelöltek felé érzett szimpátia 100%-a vonzó jelöltre irányult. Ugyanakkor a szimpátia okát nem 
indokolták a vizsgálati személyek.

A motivációs levél meggyőzősége is említésre került (7%). Ez a megállapítás minden jelölt esetén 
előfordult.

Továbbá a válaszadók a csapatmunka mellett való elköteleződést is releváns érvnek tartották. 

A kevésbé vonzó férfi jelölt kivételével a válaszadók kiemelték a jelöltek kommunikációs készsé-
gét, alkalmazkodókészségét, problémamegoldó készségét.

A vonzó jelöltek esetén előfordult a nemi alapú szimpátia. Ez többnyire abban az esetben fordult 
elő, amikor a válaszadó neme és a jelölt neme megegyezett. Másrészt elhangzott érvként az is, 
hogy a pozíció jellegéből adódóan alkalmasabb lehet egy férfi jelölt. 
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7. TÁBLÁZAT: AZ EGYES KATEGÓRIÁK ELŐFORDULÁSI GYAKORISÁGA 

Megjelenés
Tapasz-

talat
Szimpátia

Meggyőző 
levél

Csapat-
munka

Készségek
Jelölt 
neme

N
ő

Kevésbé 
vonzó 1 11 0 2 4 2 0 21

Vonzó 14 2 11 4 1 2 2 36

Fé
rf

i Kevésbé 
vonzó 2 2 0 1 1 0 0 8

Vonzó 13 6 9 2 2 2 4 38

Forrás: A szerzők saját szerkesztése

Loglineáris modellt illesztettünk az adatokra a LEM-program segítségével (Vermunt, 1997), a 
nem, vonzóság és az érvek közötti kapcsolatot vizsgáltuk. A nem és a vonzóság (Wald=5,84, df=1, 
p=0,016), valamint a vonzóság és az érvek gyakorisága között (Wald=14,41, df=6, p=0,025) talál-
tunk kapcsolatot (χ2=8,3, df=12, p=0,76). Vonzó férfiak esetében 2,78-szor nagyobb az esélye, hogy 
mondanak érvet, mint vonzó nők esetében. Valamint függ az érv is a vonzóságtól. Binomiális pró-
bával érvenként vizsgálva kimutatható, hogy vonzó személy esetén sokkal valószínűbb, hogy a 
megjelenést, kisugárzást említik (P=0,9, p<0,001), valamint sokkal valószínűbb, hogy a szimpátia 
említésre kerül (P=1, p<0,001).

Diszkusszió

A társas észlelés során megjelenő holdudvar-hatás alakítja a másokról alkotott benyomásunkat, 
azonban gyakran elfogult megítélést eredményez (Forgas, & Laham, 2016). Jelen kutatás célja a 
munkahelyi kiválasztás során előforduló, a jelölt vonzóságára irányuló holdudvar-hatás jelenlé-
tének felmérése volt hazai mintán. A vonzóság holdudvar-hatása a megjelenéshez társított pozitív 
attribúciókon keresztül azonosítható, ezért vizsgálatunkban e hatást az észlelt pozitív tulajdonsá-
gok társításának mértékével határoztuk meg. 

Eredményeink szerint a vonzó jelölteket esélyesebbnek tartják arra, hogy visszahívást kapjanak 
egy állásinterjúra, függetlenül attól, hogy az illető jelölt azonos vagy ellentétes nemű. A vonzó 
megjelenés befolyásoló erejét a kvalitatív vizsgálat eredménye is alátámasztja; a leggyakoribb érv, 
amivel a vizsgálati személyek a kiválasztott jelölt alkalmasságát indokolták, a vonzó megjelenés 
volt. Ez összefüggésben állhat azzal, hogy az emberek hajlamosak társadalmilag kívánatos szemé-
lyiségjegyeket tulajdonítani a fizikailag vonzó személyeknek, függetlenül azok nemétől (Batres, & 
Shiramizu, 2023), ami pedig felértékelheti a munkaerőpiaci értéküket és növelheti észlelt alkal-
masságukat (Kukkonen et al., 2024). Utóbbit eredményeink is igazolták, a pozitív tulajdonságok 
társítása valóban hatással van a vonzó jelöltek észlelt felvételére, illetve a vonzóság közvetetten 
befolyásolja az észlelt felvételt a pozitív tulajdonságokon keresztül. Ez a két eredmény alátámaszt-
ja az „ami szép, az jó” elven keresztül érvényesülő holdudvar-hatás jelenlétét (Dion, 1972), vagyis 
a mechanizmus mögött egy olyan kognitív torzítás állhat, amelynek során egy pozitív benyomás a 
hatása alá vonja az utána következő értékeléseket (Forgas, & Laham, 2016). 

A társadalmi sztereotípiák kifejeződése az, hogy általában a férfiakat alkalmasabbnak ítélik a 
vezetői pozíciók betöltésére, míg a nőket tipikusan a hagyományos női nemi szerepbe kénysze-
rítik, egy gondoskodó magatartást mutató, a vezetői pozícióra kevésbé rátermett személy imp-
likációjaként (Eckes, 2002). Erre vonatkozó eredményeink azonban azt mutatják, hogy a jelent-
kező neme nincs hatással az észlelt felvételre, illetve a jelölt visszahívásának valószínűsítésére, 
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ezért azt mondhatjuk, hogy a társadalom elfogadóbb a karriert építő nőkkel szemben (Berei, & 
Simon, 2024). 

Vizsgálati eredményeink ezenkívül megerősítik, hogy a vonzó személyeket beképzeltebbnek ész-
lelik. A társas összehasonlítás (Festinger, 1954) elmélete szerint az emberek az önértékelésüket 
gyakran másokhoz viszonyítva alakítják ki. Ha valaki azt észleli, hogy a megjelenésének köszön-
hetően bizonyos előnyökhöz jut (pl. elismerés), akkor hajlamos lehet azt gondolni, hogy más terü-
leteken is fölényben van, önkéntelenül is túlbecsülheti saját képességeit és nőhet az önértékelése 
(Pozzebon, 2012). A fentiek alapján lehetséges, hogy az emberek sok olyan vonzó személlyel törté-
nő találkozást tapasztaltak, amely során az illető internalizálta társadalmi fölényét, és az ezzel a 
személlyel megélt tapasztalatukat általánosítják. 

A jelöltek észlelt megbízhatóságára és segítőkészségére vonatkozó eredményeink a jelölt nemé-
nek hatására hívják fel a figyelmet. A megbízhatóság tekintetében kizárólag a férfiak esetén szá-
mít a vonzó megjelenés, a női jelölteket a megjelenésüktől függetlenül megbízhatónak gondolják. 
Az észlelt segítőkészséget nem befolyásolta a jelölt vonzósága, a női jelölteket ugyanakkor segí-
tőkészebbnek tartják. A fentiek hátterében a hagyományos nemi szerepekre épülő sztereotípiák 
jelenléte állhat, amelyek a nőket általában a gondoskodó és empatikus szerepekben ábrázolják 
(Strahan et al., 2006).

Vizsgálatunk a vonzó és kevésbé vonzó személyek észlelt intelligenciájára is kitért. Eredményeink 
igazolják a vonzóságra irányuló holdudvar-hatás jelenlétét mindkét nem esetén (Batres, & 
Shiramizu, 2023; Dion, 1972), egyúttal cáfolják a nők inkompetenciáját mutató nemi sztereotípiák 
jelenlétét (Eckes, 2002; Kovács, 2012). Ez leginkább a társadalom fejlődésének köszönhető, amely 
által csökkent a kifejezetten férfi vagy női fókuszú foglalkozások nemi szegregációja (Hegewisch, 
& Hartmann, 2014). 

Mivel az is gyakori szemlélet, hogy az átlagon felüli fizikai vonzerővel rendelkezők több pénzt ke-
resnek (Harper, 2000; Fletcher, 2009), ennek feltárását is fontosnak tartottuk. Vizsgálati eredmé-
nyeink megerősítették a fenti meggyőződést. Egyrészt a vonzó személyek észlelt pénzügyi sikere 
következhet a holdudvar-hatásból, másrészt a gazdagság és szépség összekapcsolására a média is 
hatással lehet, mert gyakoriak ezek az ábrázolások (Boursier et al., 2020; Ching, & Xu, 2019).

A kiválasztás hátterében húzódó explicit érveket szintén felmértük. A fenti eredményekkel össz-
hangban a jelölt vonzósága volt a leggyakoribb indok. Ezenkívül a jelöltek tapasztalata és az 
irántuk érzett szimpátia is gyakori érveknek bizonyultak. Előbbit mindenképp érdemes pozití-
vumként kiemelni, mert amennyiben a vizsgálati személyek a tapasztalatra és kompetenciára fi-
gyelnek, csökken a sztereotípiák és előítéletek hatása (Devine, 1989). A szimpátia gyors és ener-
giatakarékos döntéstámogató mechanizmus, ami evolúciós alapokkal rendelkezik (Sugden, 2002). 
Ugyanakkor a nem megfelelő munkaerő felvételéhez vezethet (Posthuma et al., 2002).

A kis minta ellenére a kutatás gyakorlati jelentősége, hogy igazolja a vonzó megjelenésből faka-
dó kognitív torzítások jelenlétét, és felhívja a figyelmet a kiválasztási helyzetben előforduló fo-
kozott kockázatára. Az emberek hajlamosak azt hinni, hogy őket nem befolyásolják az előítéletek 
(Ehrlinger et al., 2005). Azonban jelen kutatás is megerősítette a sztereotípiák egy részének jelen-
létét, a vonzó és kevésbé vonzó emberek megítélésének különbségét. Mivel az előítéletek tudato-
sítása ellensúlyozhatja azok hatását (Monteith, & Mark, 2005), a tanulmány célja, hogy felhívja a 
figyelmet a sztereotip vélekedésekre és torzításokra.
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