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BEVEZETES

Napjaink modern munkaeré-piaci vilagaban még mindig megfigyelhetd az a jelenség, miszerint
a nok alacsony fizetésli, részmunkaidds foglalkoztatdsokban koncentraloédnak, és tavol
maradnak a felsOszintli vezetdi pozicidktol. Bar az utobbi évtizedben jelentds eldrelépés tortént
a nok karrierépitési lehetdségeit illetden, és nagymértékben megndtt a néi vezetdk aranya, ez a
valtozas kevésbé érte el a felsd szintii vezetdi pozicidkat, ahol a ndék tovabbra is
alulreprezentaltak. Eurdpai viszonylatban azt latjuk, hogy a vezeté beosztasban 1évék csupan
egyharmada né, a néi vezetdk aranya pedig egyik tagallamban sem haladja meg az 50%-ot. Ez
alapjan pedig azt mondhatjuk, hogy bar elméletben ugyan vannak térekvések a ndk és a férfiak
esélyegyenlOségének megvaldsitasat illetden, a gyakorlatban ez a tendencia mégsem
szembet(ind.

Amennyiben egy ndnek mégis sikeriil vezetd poziciot betdltenie szamos akadallyal kell
megkiizdenie. Egyrészt szembe kell néznie a hagyomanyos ndi szerepekhez és a nemekhez
asszocialt sztereotipiakkal és el6itéletekkel, melyek a munkaerdpiacon tovabbra is a férfiaknak
kedvez inkabb, masrészt egyiitt kell élnie a horizontalis és vertikalis szegregacio jelenségével,
mely egyfajta lathatatlan gatként kiséri végig palyafutasa soran. A néi vezetdk helyzetét tovabb
arnyalja a munka és a maganélet 6sszeegyeztetésének dilemmaja, hiszen a tarsadalmi normak
tovabbra is elvarjdk, hogy a férfiak elsdsorban a karrierre, a nék pedig a csaladra
koncentraljanak. Mindemellett megfigyelhetd, hogy a nék rendszerint 6nmaguk karrierépitését
is akadalyozzak sajat komplexitasuk és Onbecsiilésiik hidnya miatt. Az emlitett akadalyok
mellett raadasul a ndi vezetés gyakorta ellentétes attitlidoket valt ki az tarsadalombol. Vannak,
akik alkalmatlannak tartjak a néket a vezetésre, mivel a hagyomanyos néi és férfi szerepeknek
megfeleléen még mindig a férfiakat fogadja el vezetdi szerepben, vannak, akik a nék sajatos
vezetési stilusat és a n6khoz tarsitott vezetdi tulajdonsagokat egyre pozitivabban itélik meg, de
vannak olyanok is, akik szerint mindkét nem kvalitasara sziikség van a vezet6i poziciokban.

Mindezek tiikrében megallapithatd, hogy a nék vezetok folyamatos boviilése ellenére,
még mindig nyilvanvalé a ndk és a férfiak egyenldtlen munkaerdpiaci helyzete, a nemi
szegregacio, és a ndi, illetve férfi vezetok kiilonb6zo megitélése. Ez alapjan azt mondhatjuk,

hogy megalapozott kutatasokat végezni e teriileten.



1. TEMAFELVETES

Témavalasztdsom oka részben személyes indittatasu, hiszen jomagam is a vezetd nok taborat
kivanom erdsiteni a jovoben. Mivel hamarosan friss diplomasként keriilok ki a munkaerdpiacra,
érdekesnek talaltam megvizsgalni, hogy milyen lehetdségeim vannak, illetve, hogy a foként
férfiak altal dominalt vezetdi szférdban ndi voltombol adéodéan milyen, leginkabb értékelt
tulajdonsagaimmal €s viselkedésformaval jarulhatok hozzé a szervezet sikeréhez.

Célul tiztem ki, hogy azonositsam azokat a legfontosabb akadalyokat és nehézségeket,
melyekkel a nék szembesiilnek, amint feljebb 1épnek a foglalkoztatasi ranglétran. Ehhez
kapcsolddoan dolgozatomban korbejartam az elditéletek és sztereotipidk, az 6ndiszkriminacio,
a szegregacid, valamint a munka-maganélet konfliktusanak kérdéskorét. Tovabba torekedtem,
hogy elméleti attekintést adjak a kiilonb6zd vezetési stilusok jellemzdirdl, illetve a vezetési
stilusokban mutatkozé nemi kiilonbségekrdl. Ennek tiikrében megvizsgaltam, hogy van-e
Osszefiiggés a nemek és a vezetési stilusok kozott, illetve, hogy 1étezik-e tipikusan néiesnek
tartott vezetési stilus. Kutatasomban nagy hangsulyt fektettem a sikeres vezetdi tulajdonsagok
¢és a nemekhez tarsitott jellemvonasok vizsgalatara iS. Szekunder és primer adatgyijtés soran
megfogalmaztam a legfontosabb vezetdi tulajdonsagokat, majd kérdéives kutatassal vizsgaltam
a sikeres néi vezetés feltételeit és az ahhoz sziikséges kvalitasokat. Végezetiil fokuszba
helyeztem a ndi vezetokkel kapcsolatos attitlidoket, melynek vizsgdlatdhoz felmértem a

kiilonboz6 nemek preferenciait és személyes véleményét a noi €s férfi vezetést illetéen.

A kutatasom eredményei reményeim szerint a gyakorlatban is hasznosithatok lesznek,
és, bizom abban, hogy a javaslataim alapjan létrejohet egy olyan munkakornyezet, melyben a
férfiak és a nok elditéletektdl mentesen elismerik egymas képességeit, és a vezetésre alkalmas
munkavallalok nemi hovatartozasuktol fliggetleniil, egyenld eséllyel kapnak eldrelépési

lehetdséget.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A szakirodalmi attekintésem célja, hogy bemutassa a ndk munkaerdpiaci helyzetét, kiilonos
tekintettel a vezetd pozicidokra. A kutatdsi téma {6 irdnyvonala a ndi vezetokkel kapcsolatos
attitidok vizsgalata. Ehhez kapcsoléddan azonositottam a ndi karrierépités eldtt allo
legfontosabb akadalyokat, majd a vezetési stilusmodellek segitségével megvizsgaltam a sikeres
vezetdi tulajdonsagokat és ravilagitottam a ndi és férfi vezetési stilus kiilonbségeire. Célul
tiztem ki, hogy betekintést nyujtsak a ndéi vezetdkkel kapcsolatos legjellemzébb
magatartasformakkal és attitidokkel kapcsolatban, igy szamos hazai és nemzetkdzi kutatds

alapjan megfogalmaztam a legrelevansabb észrevételeimet.

2.1. NOK MUNKAEROPIACI HELYZETE AZ EUROPIAT UNIOBAN

A nék munkaerépiaci helyzete Kiirtdsi (2004) 6sszefoglaloja alapjan csaknem az 1980-as
¢vekig feltaratlan teriilet maradt mind a szervezeti, mind a menedzsment-elméletekkel
foglalkoz6 szakemberek korében. A nemi aspektust figyelmen kiviil hagyo, mas néven ,,gender
blind” hozzaallas oka a munkaszervezetek multjara vezetheté vissza. A 19. szazad
szervezeteiben ugyanis tilnyomo részt férfiak tevékenykedtek és 6k toltotték be a fels6bb szintl
vezetd pozicidkat is. Mivel a szervezetekben meghatarozoan csak az egyik nem képviselte
magat, igy a nemi kiilonbségek sem voltak szdmottevoek. A fordulatot a 20. szdzad hozta
magaval, amikor is a munkaerdpiacon olyan valtozasok mentek végbe, ami arra késztette a
kutatokat, hogy a munkaszervezeteken beliili nemi viszonyokat részletesebben vizsgaljak. Az
egyik ilyen lényeges valtozas a n6k tomeges munkaerdpiaci megjelenése volt. Ahogy egyre
tobb nd 1épett be a munka vilagaba, ugy nétt a tarsadalomkutatok érdeklddése is a jelenség
irant. A vizsgélatok kozéppontjaba a munkaerdpiac nemek szerinti horizontalis és vertikalis
szegregacioja (Nagy, 2001; Koncz, 2011), a nemi diszkriminacio (Kevehdzi, 2017), a férfiak és
nék keresetkiilonbsége (Fuchs, 2003), illetve az ezzel kapcsolatos lehetséges
tarsadalompolitikai valtozasok kertiltek. Emellett fokuszba keriilt a kivalasztas és az eléléptetés
kérdéskore is, hiszen a nék ugyan egyre nagyobb szamban képviselték magukat a kiillonb6zo
munkakorokben, azonban szamuk ezt a gyors litemi{i emelkedést nem, vagy csak nagyon lassan

kovette a felsOszintli vezetdi poziciokban (Kiirtdsi, 2004).

Az Eurostat 2022-es adatai alapjan azt mondhatjuk, hogy a munkaképes kort férfiak
foglalkoztatasi rataja magasabb, mint a n6ké. Az Eurdpai Unidban 73% volt a férfiak, mig 63%
a nok foglalkoztatasi rataja 2021-ben. Magyarorszagon is megfigyelheté ugyanez a tendencia,
ahol 2021-ben 78% volt a férfiak, mig 68% a nok foglalkoztatasi rataja (Eurostat, 2022a). A
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nok és a férfiak foglalkoztatasi rataja kozti kiilonbség a gyermekek szamaval egyetemlegesen
novekszik. 2021-ben az EU-ban a gyermektelen ndk foglalkoztatasi rataja 64%, mig a férfiaké
72%, az egygyermekes nok rataja 68%, mig a férfiaké 80% volt. A kétgyermekes ndk ratdja
kozel azonosan az egygyermekesekével 71%-os értéket mutatott, azonban a kétgyermekes
férfiaké mar 88%-os értékkel birt. A harom vagy tobbgyermekesek esetében a férfiak
foglalkoztatasi rataja mar 27 szazalékponttal haladta meg a ndk foglalkoztatasi ratajat. Hasonlo
tendencia figyelheté meg a tobbi tagallam nagy tobbségében is (Eurostat, 2022b). A munka és
a csalad Osszehangolasat eldsegité részmunkaidds foglalkoztatast illetéen is lényeges
kiilonbség figyelhetd meg a nék és a férfiak kozott. Mig a férfiaknak csupan 8,1%-a, addig a
néknek 28,8%-a dolgozik részmunkaidds foglalkoztatasban (Eurostat, 2022c). Az Eurostat
(2022d) felmérései alapjan mindemellett az is kijelenthetd, hogy a nék korében nagyobb a
munkanélkiiliek aranya, mint a férfiaknal. Az EU-ban 2021-ben a munkanélkiiliségi rata a ndk
korében 7,4%, ezzel szemben a férfiaknal 6,7% volt.

A Statisztikai portré (2018) munkaeré-felmérés statisztikai alapjan elmondhato
tovabba, hogy a munkaerdpiacon a férfiak jellemzéen magasabb poziciokat tdltenek be, mint a
ndk. 2017-ben a vezetdk kicsivel tobb, mint egy harmada (34%) volt csupan né az EU-ban. A
vezetd beosztasban 1évé ndk aranya pedig egyik tagallamban sem haladta meg az 50%-ot. A
ndi vezetdk legnagyobb ardnyban Lettorszagban (46%), Lengyelorszagban és Szlovéniaban
(egyarant 41%), Bulgariaban, Esztorszagban, Litvaniaban, Magyarorszagon és Svédorszagban
(egyarant 39%) voltak jelen. A Statisztikai portré (2018) adatbazisa arra is kitér, miszerint a noi
vezetOk aranya ugyan alul marad a férfiakétol, azonban folyamatosan novekszik. Az emelkedés
magyardzata lehet, hogy a fiatalabb generacidk korében egyre tobb a felsdfokt végzettséggel
rendelkez6 nd, ezzel ndvelve a felsévezetdi poziciot betdlté ndk bazisat. Erdekes tény, hogy
2017-ben a nék nagyobb aranyban rendelkeztek felséfoku iskolai végzettséggel, mint a férfiak.
Mig a férfiaknak csupan 30%-a, addig a nék 33%-a rendelkezett valamilyen felséfoku
végzettséggel az EU-ban. Ugyanez a trend figyelhetd meg a tobbi EU-s tagallam esetében is
(Statisztikai portré, 2018).

A nemek kozti egyenlétlen munkaerdpiaci helyzetet a nemek kozotti bérkiilonbségek
szemléltetik a legjobban. Az Eurostat (2022e) felmérése alapjan 2018-ban a nemek kozti
atlagos kereseti kiilonbség 36,2% volt az Europai Unidban. A keresetek kozotti
egyenl6tlenségek egy része a foglalkoztatott nék és férfiak iskolai végzettségével és

munkatapasztalataval, masrészt az agazatok nemek szerinti elkiiloniilésével, idegen szdval
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tagallamok kereseteinek atlaga lathato az adott orszagban foglalkoztatottak teljes 1étszdmaval
sulyozva a nok ¢és férfiak esetében. Ahogy az abra is szemlélteti, 2018-ban mind a nyolc
foglalkoztatasi kategoriaban, atlagban kevesebbet kerestek a nék, mint a férfiak. Eszrevehetd,
hogy legnagyobb bérkiilonbségek a vezetd beosztasban dolgozok orabérei kozott talalhatok,
ahol a vezetd nok atlagos orabére 22,37 eurd/Ora, mig a férfiaké 32,43 eurd/ora volt. Ezek
alapjan azt mondhatjuk, hogy a vezetd pozicidban 1évé ndk atlagosan 45%-kal kerestek
kevesebbet a férfiaknal 2018-ban az Eurdpai Unidban. Ezzel szemben a legkisebb eltérés a
szolgaltatasi és értékesitési, valamint az irodai és adminisztracios foglalkozasuak kozott volt.
Az elébbinél 5,2%-o0s, utdbbinal 10,5%-os volt a bérkiilonbség ardnya a ndk és a férfiak kozott

(Eurostat, 2021).

Vezetok

Szakképzettséget igényld foglalkozasok
Kézmiipari és kapcsolodo foglalkozasok
Technikusok és hasonlé foglalkozasok
Fizikai munkasok

Uzem- és gépgezeldk, osszeszerelok
Irodai, adminisztracios foglalkozasok

Szolgaltatasi és értékesitési foglalkozasok
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1. abra: A férfiak és a nok atlagos 6rabére az EU-ban foglalkozasi kategoriak szerint
(2018)
Forras: Sajat szerkesztés Eurostat (2021) alapjan



2.2. AKADALYOK A NOI KARRIER UTJABAN

A ndi munkavallalok végzettségiik és képességeik ellenére is szamtalan akadalyba iitkznek
palyafutasuk soran. Bar megallapithato, hogy az utdbbi évtizedben nagymértékben megnétt a
nbi vezetOk aranya, ez a valtozas kevésbé érte el a felsd szintii vezetdi poziciokat, ahol a ndk
tovabbra is alulreprezentaltak (Takdcs, 2020). Jelen fejezetben célul tliztem ki, hogy
felkutassam azokat a legfontosabb akadalyokat és nehézségeket, melyekkel a ndk
szembesiilnek, amint feljebb 1épnek a foglalkoztatasi ranglétran. Ahogy a 2. dbrdn is latszik
Takacs (2020) alapjan négy f6 akadalyt fogalmaztam meg, melyeket a kovetkez6 alfejezetekben
kivanom részletesen kifejteni majd bemutatni, hogy miként befolyasoljak ezek a gatak a nék

mindennapi ¢életét, kiilonos tekintettel a munkahelyi kdrnyezetiikre.

4 V4 )

Elgitéletek és Ondiszkri-
sztereotipiak minacio

\_ VAN /
4 N/ )
Munka-

Szegregacio maganélet
konfliktusa

. AN J

2. abra: Akadalyok a néi karrier utjaban

Forras: Sajat szerkesztés Takécs (2020) alapjan

Els6 korben gorcso ald veszem azokat az elditéleteket €s sztereotipidkat, melyek a néket
mai napig fogva tartjak, és ezaltal akadalyozzak a karrieriik kiteljesedésében, majd kitérek az
ondiszkriminacid problémajara. Ezt kovetéen bemutatom az iivegfal, az iivegplafon és az
tiveglift jelenségét, melyek a néket egyfajta lathatatlan gatként kisérik végig palyafutasuk
soran. Végezetiil feltiarom a munka-maganélet egyenstlyanak dilemmajat és a szakirodalom
alapjan megfogalmazom azokat a legfontosabb 1épéseket, melyek vélhetéen segitenek ezek

Osszehangoldsaban.



2.2.1. Eloitéletek és sztereotipiak

Annak érdekében, hogy megértsiik azokat a tényezoket, melyek a n6k munkahelyen tapasztalt
hatranyait okozzak, fontosnak tartom attekinteni a nemi sztereotipidk és elditéletek, valamint a
nemekkel szembeni elvarasok kérdéskorét. A nem, a bdrszin €és a kor fontos meghatarozoéi a
tarsadalmi szerepeknek, ¢és ebbdl kifolydlag kiilondsen nagy befolyassal birnak a
személyészlelésben. A sztereotipidk jellemzden eltérd mddon hatdrozzak meg a ndket és a
férfiakat. Mig a ndket alacsonyabb statuszukbol adodoan kevésbé kompetensnek, de
egylittmikodonek és melegsziviinek tartjak, addig a férfiakat a magasabb statuszi csoport
tagjaként kompetensként, de kevésbé melegsziviitként jellemzik. A sztereotipiak két nagy
csoportjat, a leird ¢s az el6ird sztereotipiat kiilonboztethetjiilk meg. Mig a leird sztereotipiak
olyan pozitiv tulajdonsagokat tarsitanak a n6khoz — mint példaul a kedves, érzékeny, tor6dé —
melyek nem segitik el6 a munkaerdpiaci karrierjliket, addig az eldird sztereotipidk azt mondjak
ki, hogy azok a tulajdonsdgok melyek sziikségesek lennének a magasabb statuszil poziciok
betoltéséhez — példaul a versengd, ambiciozus, fiiggetlen — azok a ,.tipikus né” szamara nem

megfeleld tulajdonsagok (Kovdcs, 2014).

A hagyomanyos néi szerepekhez és a nemekhez ko6t6do sztereotipiak tudatalatti
beagyazottsaga nagyban magyarazhaté a korai szocializaciés mintdk kialakuldsaval. A
kislanyok jellemzden azokkal az elvardsokkal szembesiilnek, hogy legyenek kedvesek,
baratsagosak és mitkodjenek egyiitt a masikkal, mig a kisfitikat arra 6sztokélik, hogy legyenek
batrak, versengjenek és alljanak ki sajat magukért. Ezek a szocializacidés mintdk pedig nagy
szerepet jatszanak abban, hogy késobb a munkaerdpiacon az egyes nemek milyen
viselkedésformat sajatitanak el, hogy milyen tulajdonsdgokat részesitenek elényben a
munkajuk soran, illetve, hogy milyen jellemzéket tarsitanak a n6i, illetve férfi kollegaikhoz és
vezetdikhez (Kdzmér-Mayer — Czibor, 2019). A szakirodalomban szamos sztereotip
tulajdonsagot gytjtottek 6ssze a nemekre vonatkozoan. Ezek alapjan a nék engedelmesek,
tiszteletteljesek, empatikusak, érzelmesek, szubjektivek, hiszékenyek, kedvesek, baratsagosak,
intuitivek, érzékenyek masok igényeire, tor6ddek, jok a hazimunkdban ¢és a
gyermekgondozasban. Ezzel szemben a férfilak dominansak, versengdk, objektiv
gondolkodésuak, konnyen dontenek, hatarozottak, agresszivek, racionalisak, fiiggetlenek,
asszertivek, érdekli 6ket az iizlet, a sport és a politika, képesek masokat vezetni és jok a
matematikdban, valamint a természettudomdnyokban (Kovdcs, 2007). Ez utdbbi
tulajdonsagokat pedig a legtobb ember a vezetdi szereppel azonositja, melyek elsajatitasa

elengedhetetlen egy jo menedzser szamara. Eszerint fogalmazom meg az els6 hipotézisemet,



miszerint H1: Az idealis vezeté sztereotip képe kozelebb all a férfiakhoz, mint a n6khoz
tarsitott tulajdonsagokhoz. Ez alapjan legfontosabb vezetdi tulajdonsagok a férfiakhoz,

a kevésbé fontos vezetoi tulajdonsagok a n6khoz asszocialhatok.

Azt mondhatjuk, hogy néi vezetok eleve hatrannyal indulnak a férfi tarsaikkal szemben,
hiszen ha a nékre jellemz6 tulajdonsagokat képviselik, akkor nem ismerik el ket j6 vezetdként,
ha viszont maszkulin jellemzoékkel birnak, akkor elveszitik a néiességiiket és konnyen
ellenszenvessé valhatnak a munkavallaloik szemében (Takdcs, 2020). Ezt a jelenséget igazolja
az ugynevezett gender inkongruencia modell is, mely kimondja, hogy ha mindkét nem
genderspecifikus viselkedésmintat mutat, tehat az eldbb leirt modon a tarsadalmi elvarasok
alapjan viselkedik, akkor sokkal elfogadhatobba ¢és szerethetobbé valik a kornyezete szamara,
mintha az elvarasokkal ellentétes modon tenné ezt. Ugyanigy, ha a nemek képviseldi olyan
terlileten vallalnak vezetdi szerepet, mely egyezik a genderszerepiikkel, akkor kevesebb
eloitélettel szembesiilhetnek. Példaul, ha egy nd valamilyen gyermekjoléti szolgalatnal tolt be
vezetd szerepet, akkor kevésbé kérddjelezik meg ratermettségét, mintha ugyanezt tenné egy
autéipari vallalatnal, de ugyanez elmondhat6 a férfiakra is, akiknek tobb el6itélettel kell

megkiizdenie példaul 6vodavezetdként, mint egy multinaciondlis cég vezetdjeként (Kdzmér-

Mayer — Czibor, 2019).

Az elobb emlitett hatranyos megkiilonboztetések mogott legféképpen a ndkrdl, a
férfiakrol, illetve a vezetdkrdl alkotott tudatos €s tudattalan sztereotipidk és elditéletek allnak.
Szamos kutatas (Kovdcs, 2007, Takdcs, 2020; Nguyen, 2005; Kazmér-Mayer — Czibor, 2019)
megerdsitette mar, hogy az emberek a kiilonb6z6 nemekhez mas-mas tulajdonsagokat
tarsitanak, mely a munkaerépiacon a férfiaknak kedvez inkabb. gy azt mondhatjuk, hogy a nd
karrierje elott allo akadalyok sora alapvetden a tradicionalis nemi sztereotipiakbol és

szerepfelfogasokbol erednek (Takdcs, 2020).

2.2.2. Ondiszkrimindcioé és labirintus

Megfigyelhetd, hogy a ndk maguk sem vélasztanak magasabb szintli poziciokat,
foglalkozasokat vagy tudomanyteriileteket, annak ellenére, hogy meglenne r4d a megfeleld
tudasuk és képességeik, mivel a tdrsadalmi normék beidegzdédése miatt ugy gondoljak, hogy
nem elég ratermettek az adott munkdhoz, igy végiil az ,,6ndiszkriminéaci6” aldozataiva valnak.
Takacs (2020) mindemellett azt is kiemeli, hogy ndk esetében jellemz6 az tgynevezett
»sztereotip fenyegetettség” érzése is, mely arra utal, hogy a ndk onértékelése alacsonyabb a

valos teljesitménylikhoz képest, mint a férfiaké, mely gyakran rosszabb eredményhez vezet a



munkajuk soran. Hasonl6 problémar6l beszélnek azok a kutatok (Kovdacs, 2007, Toth, 2016;
Tulshyan — Burey,2021), akik a magasan teljesitd nék korében felfedezték az ugynevezett
»imposztor szindromat”. Eszerint minél magasabbra tor valaki a foglalkoztatasi ranglétran,
annal inkabb azt érezheti, hogy nem tolti be jogosan az adott poziciot, mas szoval élve,
imposztorként latja Gnmagat. Azonban ez az érzés nem a valds teljesitmény hianyaval, sokkal
inkabb az egyén belsd félelmeivel magyarazhat6. A tarsadalmi norméaknak kdszonhetéen
ugyanis mindenki megtanulta, hogy kik valok a hierarchia csucsara és kik az alsobb régidiba,
¢s ezek a normék nem férnek 6ssze azzal a felvetéssel, hogy egy alacsonyabb statusa csoport —

jelen esetben a nék — tagjai koziil ér el valaki nagy sikereket (Kovdacs, 2007).

Carli és Eagly (2007) szerint erre a problémara sokkal megfelelobb a ,,labirintus”
kifejezés, mely egyfajta metaforaként jeleniti meg azt a nehézségekkel és félelmekkel teli utat,
mely a nékre var a karrierjiiket és a munkahelyi el6relépésiiket illetéen. A labirintuson vald
athaladas ugyan megkoveteli a kitartast, a céltudatos eldrehaladast, valamint a nehézségek
pontos felmérését és megoldasat, azonban mint minden labirintusban, itt is van kiut, és
megfeleld onfegyelemmel, szorgalommal és kitartassal barki megtalalhatja a sajat utjat a célja
felé. Ha tehat felmérjiik a labirintust alkotd kiilonb6z6 akaddlyokat és felismerjiik azt, hogy a
nék miért rekednek meg karrierjiik soran és miért érzik azt, hogy az egyes poziciok betoltésére
,hem elég jok”, akkor hatékonyabban talalhatunk megoldast az 6ndiszkriminacid problémajara
is.

2.2.3. Szegregidcio — Uvegfal, iivegplafon és iiveglift jelenség

A munkaerOpiac altalanos jellemzdjeként elmondhatd, hogy legerésebben nemek szerint
kiilontil el. Mindennapi tapasztalat, hogy a nék és a férfiak ritkan dolgoznak ugyanazon
pozicioban, teriileten és munkahelyen. A nék tobbnyire ugynevezett ndies, feminizalodott
szakmaban helyezkednek el, gondolunk itt példaul a pedagodgusi, az egészségiigyi apolodi
palyakra vagy a szellemi munkat igényl6 poziciokra, mig a férfiak inkabb a fizikai munkat
igényld teriileteken épitik karrierjiiket és nagyobb eséllyel toltenek be magasabb vezetdi
poziciokat is. Azt mondhatjuk tehat, hogy a nék és a férfiak altal betdltott poziciok jelentdsen
elkiiloniilnek egymastol, szakkifejezéssel élve szegregalodnak (Nagy, 2001). A munkaerépiac
szegregacioja, azaz nemek szerinti elkiiloniilése olyan, viszonylag zart szegmentumokra bontja
a munkaer6piacot, amelyeket az egyik vagy a masik nem eltéré mértékben ural (Koncz, 2011).
A szakirodalom a szegregacid két formajat, a horizontalis és a vertikalis szegregaciot kiiloniti
el (Nagy, 2001; Koncz, 2011). A horizontalis szegregaci6 a nemek jelenlétét vizsgalja az egyes

agazatokban, foglalkozasban és munkakorokben. Ez alapjan megfigyelhetd, hogy az eltérd
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nemi szocializacio €s a tipikus nemi szerepeknek vald megfelelés igénye miatt a ndk és a férfiak
kiilonboz6 palydkon indulnak el és futnak be karriert. A két nem pedig ritkdn mérettetik meg
egymassal ugyanazon pozicioban, mivel a tarsadalmi elvardsok nem nézik j6 szemmel a
,klasszikus” szereposztas felrigasat (Nagy, 2001). A horizontalis szegregacio jelenségét
,uvegfal” metaforaval is szokas illetni, mely kivaldan szemlélteti azt a lathatatlan gatat, ami
miatt a n6k €s a férfiak kiillonb6z6é gazdasagi teriileteken, szektorokban és foglalkozasokban

kénytelenek elhelyezkedni (Takdacs, 2020).

A vertikalis szegregacid ezzel szemben a nemek elémeneteli lehetdségét vizsgalja a
foglalkoztatasi hierarchia kiilonb6z6 szintjein (Koncz, 2011). A vertikalis szegregaciod
jellemzdje, hogy a beosztasi szinteken egyre feljebb haladva, jelentésen csokken a ndk aranya
a férfiakéhoz képest, még akkor is, ha a pozicid betdltésére egyébként megfeleld formalis
végzettséggel és képességekkel rendelkeznek (Nagy, 2001). A ndk felsdvezetésbeli hianyat a
szakemberek ,iivegplafon-jelenségként” definidljak, mely alapvetéen arra a lathatatlan
akadalyoz6 tényezoére utal, aminek kovetkeztében a ndk nehezebben jutnak magasabb
poziciokba (Hymowitz — Schellhardt 1986). Ez a metafora megfelelonek tlinik, hiszen jol
szemlélteti, hogy a ndk tovabbra is egy lathatatlan, bar jol érzékelhetd felsé korlattal
szembesiilnek karrieriik kiteljesedése soran. Koncz (2006) a fent emlitett tivegplafon-jelenséget
»szerkezeti holtpontnak” nevezi, mely tulajdonképpen az elére jutas végét jelenti egy
szervezetben. Ez a jelenség akkor allhat el, ha az adott intézmény valamilyen strukturalis ok

miatt nem tud eldmeneteli lehetdséget biztositani munkavallaldja szamara.

Az livegfal és az iivegplafon mellett tovabba megfigyelhetd az ugynevezett , iiveglift”
jelensége is, mely arra utal, hogy habar léteznek tipikusan néi és férfi szakmak, a nék altal
dominalt munkakorokben is jellemzéen magasabb poziciokat toltenek be a férfiak. Kutatdsok
alapjan bebizonyosodott, hogy a férfiak a ndk altal uralt munkakorokben, mint példaul az
apolasban, a szocialis munka teriiletén, vagy az oktatasban is preferencidlis elbanasban

részesiilnek a nékkel szemben (Wingfield, 2009).

2.2.4. Munka-magdnélet konfliktusa

A ndi karrierépités egyik legkritikusabb eleme a munka és a maganélet dsszeegyeztetésének
dilemmaja, mely Doherty (2004) szerint a legfobb forrasa lehet a nék hatranyos munkaerdépiaci
helyzetének, és nagyban magyardzza azt a jelenséget, miszerint a ndk alacsony fizetési,
részmunkaidds foglalkoztatdsokban koncentralddnak, és tdvol maradnak a felsdszintli vezetdi

pozicioktol. Emellett szamos kutatas (Biggs — Brough, 2005; Haar — O 'Driscoll, 2005; Raskin,
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2006) igazolja, hogy a munkahelyi és az otthoni szerepek dsszehangolasa jellemzéen nehezebb
feladatnak mind6siil a n61 munkavallalok szamara, hiszen a tarsadalmi normak tovabbra is
elvarjak, hogy a férfiak elsdsorban a karrierre, a ndk pedig a csalddra koncentraljanak. A ndk
ebbdl kifolyolag egyfajta ,,anyasagi hatrannyal” indulnak a munkaerdpiacon a férfiakkal
szemben, mivel a munkaltatok eleve alkalmatlannak tartjak Oket az ,,egész embert” igényld
magasabb poziciok betoltésére haztartasbeli felelésségiik miatt (Eagly—Carli, 2007). Nagy
(2015) szerint a ndi karrier esetében az egyik legkritikusabb tényez6é a gyermekvallalas, ami
miatt a szervezeten beliil , kevésbé megbizhatdo” munkaerdvé valnak. Mindezek alapjan
megfogalmazom a masodik hipotézisemet, mely igy szol; H2: A valaszaddék szerint a néi

felsovezetok alulreprezentaltsaganak a legf6bb oka a munka-maganélet konfliktusa.

A munka és a csaldd 6sszehangolasanak konfliktusa a szilikds erdforrdsok elmélete
szerint ugy értelmezhetd, mintha a munka és a csaldd ,,versengene” az egyén korlatozottan
rendelkezésre allo er6forrasaiért, ugy, mint az id6, a figyelem, vagy az energia. A versengés
soran az egyén kénytelen lesz megosztani ezeket az eréforrdsokat a munka és a csaladi élet
teriiletén, melyek koziil az egyik elvarasainak teljesitése megneheziti, vagy akar teljesen
lehetetlenné teszi a masik oldal igényeinek kielégitését. Ennek legmarkansabb kdvetkezménye
lehet a kiégés, a romld munkateljesitmény és az allando megfelelési kényszer miatt kialakulo
stressz (Greenhaus — Beutell, 1985). Egy masik elmélet, az tigynevezett hatarelmélet szerint a
csalad és a karrier teriilete Uigy létezik egymdés mellett, mint két ,,orszag”, melyben eltérd
szabalyok, szokasmintdk ¢és magatartasformak uralkodnak. Ezeket az orszagokat pedig
kiilonbozd 1ddbeli, fizikai és pszichologiai hatar valasztja el egymastol. A hatarok esetében
esszencialis kérdés, hogy mennyire atjarhatok, tehat, hogy mennyire keveredhetnek egymassal
a kiilonboz6 teriiletek, és hogy ki mennyire és milyen mddszerekkel védi meg a sajat hatarait
(Nagy, 2017). Ehhez kapcsoléddan a szakirodalom két lényeges fogalmat, az igynevezett
»spillover” €s ,,crossover” jelenségét hangsulyozza. A spillover tulajdonképpen a munka ¢és a
csalad egymasra hatasat jelenti, mely a hasonldsagot vizsgalja a két szféra kozott. Ennek
értelmében az egyén egyazon érzései atszivarognak az egyik teriiletr6l a masikra. A kiilonb6z6
rugalmas munkahelyi megoldasok, mint példdul az otthoni munkavégzés alkalmazasanak
eredményeképp a csalad és a munka kozotti hatar még inkabb elmosodni latszik, igy ndvelve a
spillover lehetoségét (Nagy et al., 2018). A tanulmanyok kimutattak, hogy mivel a csaladi
kotelezettségeket tovabbra is foként a ndk feladatkoréhez tarsitjak (Triana 2011), igy oket a
spillover hatasok nagyobb mértékben érintik, mint a férfi tarsaikat. A crossover ezzel szemben

azt mondja ki, hogy az egyén altal tapasztalt érzések (foként a stressz) a kozel allo
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személyekben okozhatnak hasonld negativ érzéseket. Ez utobbi jelenség tehat azt szemlélteti,
hogy a munka-maganélet egyensutlytalansaga kihatassal van az egyén kornyezetére is (Nagy et
al., 2018).

A munka ¢és a maganélet kozotti egyensuly megteremtése kulcskérdés jelen
tarsadalmainkban, ahol elengedhetetlen, hogy a munkavallalok folyamatosan rendelkezésre
alljanak, és egyre intenzivebben dolgozzanak (Nagy et al., 2018). Kiilonosképpen igaz ez a
megallapitds a kozponti jelentdségli vezetok esetében, akiknek karrierjiik épitése jelentds
idébeli és maganéleti aldozattal jar egyiitt. A ndi vezetok szamara pedig még nagyobb
feladatnak tinhet a munka-maganélet egyensulyanak megteremtése, hiszen annak érdekében,
hogy bizonyitsdk vezetdi ratermettségiiket, rendszerint még tobb id6ét toltenek el
munkahelyiikon, gyakran a csaladi élet rovasara (Nagy, 2017). Nem csoda tehat, hogy a hazai
¢és a nemzetkozi kutatok is szamos kisérletet tettek arra, hogy megoldast talaljanak a munka és
a maganélet konfliktusanak problémajara. Esping-Andersen (2009) szerint példaul csak akkor
érheté el egyensuly, hogyha a férfiak életpalyaja ndiesebbé valik, tehat példaul a
gyermeknevelésben széles korben megnovekszik a gondoskodo apasag modellje. Mas kutatok
a sajat vallalkozasok, idegen szoval ,,self-employement” kialakitdsdban latjak a megoldast,
mely mellett a n6i munkavallaloknak lehetésége nyilik karriert épiteni mikozben a csaladi
teendobiket is el tudjak latni (Walker et al., 2008). A komplexebb kutatasoknak koszonhetéen
kialakultak azok az elméletek is, melyek arra mutattak ra, hogy a csalad és a munka nem
feltétleniil ,ellenségekként”, hanem ,szovetségesekként” is létezhetnek egymés mellett
(Greenhaus — Powell 2006). Ezek alapjan azt mondhatjuk, hogy a munka és a csalad nem
csupan kiegésziti, hanem erdsiti is egymast. Egyrészrél mindkét teriilet hozzajarul az egyén
pszichés és fizikai jolétéhez, masrészrdl az egyik teriilet képes mérsékelni a masik szféraban
felmeriild stresszhelyzeteket és problémakat, végezetiil az egyik teriileten észlelt pozitiv
érzések, tapasztalatok és élmények jo hatassal lehetnek a masik teriiletre is (Nagy, 2017).
Mindez azonban csak ugy érhetd el, hogyha mind a csaladi mind a munkahelyi kornyezetiink
tdmogatd l1égkort biztosit szamunkra. A szervezetek a kiilonb6zé rugalmas foglalkoztatasi
formak kialakitdsdval — igy, mint a rugalmas munkaidd, tdvmunka, vagy a részmunkaidds
foglalkoztatas — illetve a kiilonbozd csaladbarat szervezeti 1€pések kezdeményezésével — ugy,
mint a csalddi programok szervezése, iskolakezdési tamogatds szolgaltatdsa, Ovodai €s
bolcsddei elhelyezés tamogatasa, gyermekek napkozbeni felligyeletének biztositasa — segithetik
el6 a munka-maganélet 6sszehangolasat (76th et al., 2018). Az egyes rugalmas foglalkoztatasi

formak és a csaladbarat intézkedések alkalmazasa pedig nemcsak a munka-maganélet
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konfliktusdnak megoldasat segitik eld, hanem dontd jelentdséglick lehetnek a munkahely
kivalasztasanal, és pozitiv hatassal lehetnek a munkavallalok lojalitasara is. Dajnoki és Héder
(2017) szerint a munkaltatéi markaépités egyik fontos elemeként a munka-maganélet
egyensulya is hozzéjarul az alkalmazottak belso elkotelezodéséhez, melynek kdszonhetden a
munkavallalok nem csupan anyagi Okokbol jarnak be dolgozni, hanem O6rommel végzik

munkajukat és végsd soron élményként élik meg a hivatasukat.

2.3. NOK VEZETO POZICIOBAN

A noi karrierépités elott allo akadalyok részletes attekintése utan arra voltam kivancsi, hogy
amennyiben egy nének mégis sikeriil attérni ezeken a lathatatlan, bar sokszor kézzel foghatd
gatakon, hogyan tud érvényesiilni vezet6i pozicidban és mi kell ahhoz, hogy jelentés karriert
fusson be. Mindenekel6tt fontosnak tartottam attekinteni, hogy milyen alapvetd
tulajdonsagokkal kell rendelkeznie egy vezetének, ahhoz, hogy sikeressé valhasson. Ennek
érdekében a kiilonb6zd hazai és nemzetkdzi szakirodalmi forras segitségével megfogalmaztam,
hogy melyek azok a legfontosabb jellemvonasok és kompetencidk, amikkel a ,,j6”” menedzserek
rendelkeznek nemi hovatartozasuktol fiiggetleniil. Ezt kdvetéen megvizsgaltam, hogy 1étezik-
e kifejezetten ndi, illetve férfi vezetési stilus, és ha igen miben rejlik a kett6 kozti kiilonbség.
Dolgozatomban kdzponti szerepet kapott az igynevezett transzformalo vezetdi stilus vizsgélata
is, mely amellett, hogy egyre nagyobb népszeriiségnek orvend a modern vallalati szféraban,
szamos ndiesnek tartott jegyet hordoz magaban, igy azt mondhatjuk, hogy alkalmazasa foként
a ndi vezetdkre jellemz6 (Kazmér-Mayer — Czibor, 2019). Végezetiil 6sszegylijtottem azokat a
legjellemzdbb attitidoket, és magatartasformakat, melyeket a tarsadalom a ndi vezetdkkel

szemben tamaszt.

2.3.1. A sikeres vezetd tulajdonsdgai

Amiota jelen van tarsadalmunkban a vezetés intézménye, azota foglalkoztatja a kutatokat, hogy
milyen tulajdonsagok jellemzik a sikeres vezetOket. Tobbnyire a XX. szazadban volt jellemz6
ezeknek a tulajdonsagoknak a feltarasa, amikor is a menedzsment iranyzatokkal foglalkozo
szakemberek (Taylor, 1983; Fayol, 1984; Weber, 1987; Mayo, 1933) probaltak valamiféle
Utmutatast adni arra vonatkozdan, hogy melyek azok a jellemvonasok és viselkedésmodok
amire egy sikeres menedzsernek sziiksége van. A sikeres vezetOk jellemzdinek azonositasa
soran a legnagyobb problémat az jelentette, hogy a kiilonb6z6 személyiségjegyek széles
spektruma nem mutatott olyan egybeeséseket, ami alapjan egyértelmi kovetkeztetéseket

lehetett volna levonni a sikeres vezetdi tulajdonsagokkal kapcsolatban (Klein, 2021). Ennek
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ellenére a korai vizsgalatoknak sikeriilt azonositania négy olyan kézponti tulajdonsagot, amivel

a ,,j6 vezetd” rendelkezik:

e Intelligencia: a jo vezet6 atlagon feliil teljesit, komplex problémakat old meg

o Kezdeményezokészség: a sikeres vezetd felismeri, ha cselekvésre van sziikség, és ha
kell, azonnal cselekszik

e Onbizalom: a vezet6 bizik 5nmagaban, ezaltal magasra tor

e Madartavlat: az idealis vezetd képes feliilemelkedni a részleteken, a problémakat

osszefiiggden figyeli (Klein, 2021).

A vezetéssel kapcsolatban szdmos eltérd, mégis sok szempontbol hasonld meghatirozas
szlletett az id6k soran. Majdnem mindegyik definicidban szerepel a csoport, cél és a
befolyasolas sz6. Tehat a vezeto elsddleges feladata a csoport befolyasolasa egy meghatarozott
szervezeti cél érdekében (Kdzmér-Mayer — Czibor, 2019). Rooéz (2006, p. 18)
megfogalmazasaban ,, 4 vezeto tehat az, aki a szervezet tagjaival egyiittmiikédik a szervezet és
az egyének céljainak szervezett modon tortéend megvalositisa érdekében”. Ez alapjan azt
mondhatjuk, hogy egy vezetonek alapvetd feladata, hogy a szervezetben a beosztottak munkajat
Osszefogja, megtalalja a szervezettel kozos célokat, és mindezt egylittesen menedzselje. Mdasik
kozos jellemzdje ezeknek a definicioknak, hogy mindegyik hangsulyozza az emberi eréforras
minél hatékonyabb felhasznalasat, mely gy érhetd el, ha a vezetd képes befolydsolni a
dolgozoéit oly mdédon, hogy azok energidjuk nagy részét a szervezeti célok megvalositasara
forditsak (Bakacsi, 2004). A definiciok megmutatjak, hogy a vezetés egy komplex feladat,
melyben a vezetdnek sokféle kompetenciaval kell rendelkeznie, és ezeket a szervezeti és az
egyéni célok elérése érdekében sikeresen kell alkalmaznia. Arany és Popovics (2022) szerint
fliggetleniil attdl, hogy egy kis-€s kozépvallalkozast, egy nagyvallalat egyes részlegeit, vagy
egy egész vallalatot vizsgalunk, a vezetd kvalitdsa, képessége és magatartasa kulcsfontossagu
szempont a cég sikerét illetden. A sikeres vezetdk tulajdonsagait szdmos hazai és nemzetkozi

kutat6 vizsgalta, melyek koziil par eredményt fogok a kovetkezOkben ismertetni.

Stogdill (1948) a sikeres vezetoknél az alabbi tulajdonsagokat azonositotta: kitartas,
onbizalom, segitOkészség, alkalmazkodoképesség, beszédkészség, kozkedveltség. Curtis és
szerzétarsai (1989) kérdbives kutatasukban azt allapitottdk meg, hogy a jo vezetd
tulajdonsagait illetden a kommunikéacios készségek a legfontosabbak, azonban emellett
elengedhetetlen, hogy a menedzser rendelkezzen elég kitartassal, elszantsaggal és technikai

kompetenciaval. Tracy és Szabo (2015) megfogalmazasaban a jo vezetdnek tokéletes kontrollal
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kell rendelkeznie dolgozo6i felett, amihez hozzatartozik a teljes felelosségvallalas, a
dontésképesség, a tlirelem és a megértés. Lényeges szempontnak tekinti tovabba, hogy a vezetd
ugy vezesse csapatat, ahogy a vezetd is elvarna, hogy 6t vezessék. Napjainkban a valtozo
munka vilaga altal timasztott (j kovetelményeknek megfeleléen Dixon és szerzdtdarsai (2010)
arra mutattak ra, hogy a modern szervezetekben egyre fontosabb az interperszonalis készségek,
vagy mas néven ,,soft skillek” elsajatitasa is mind a munkavallalok, mind a vezetdk részérdl.
(Katz, 1974) harom alapvet6 készségre — technikai, emberi, konceptualis készségekre — helyezi
a hangsulyt a sikeres vezetés megvalositasat illetden. A technikai képességek a szakmaban valo
jartassagot €s specializaciot, az emberi készségek az egylittmiikodést, az empatiat €s az érzelem
kimutatasat, mig a konceptualis képességek a szervezettel valo atfogd szemléletmodot jelolik.

A sikeres vezet6 tulajdonsagaival kapcsolatban egyetemleges igazsagokat vonhatunk le,
miszerint a jo vezetd szakmai készsége Kimagaslo, kivald kommunikacios készséggel
rendelkezik, j6 emberismerd, magabiztos, jOl banik az emberekkel ¢és jellemzden extrovertalt
személyiségjegyekkel rendelkezik (Arany — Popovics, 2022). A vezetéi kompetenciak
kérdéskorével foglalkozo kutatok még nem jutottak konszenzusra azzal kapcsolatban, hogy a
vezetdi készségek tanulhatok-e vagy sem. Vannak ugyanis, akik azt valljak, hogy a vezetéshez
szitkkséges kompetencidk képzések és fejlesztések altal elsajatithatok (Rooz, 2006; Berde,
2003), mig masok szerint csak abbol lehet jo vezetd, aki megfeleld géneket 6rokolt (Alison,
2017), de vannak olyanok is, akik szerint mindkét allitas igaz (Achua — Lussier, 2010; Kunos —
Lakatos, 2008).

2.3.2. Nemi kiilonbségek a vezetésben

A vezetés témakorében a kutatok kiemelt figyelmet forditanak a nemi kiilonbségek vizsgalatara,
melynek koszonhetden szamtalan elmélet sziiletett a két nem vezetési stilusdnak
osszehasonlitasat illetden. Azok a tanulmanyok, melyek kiilonbséget véltek felfedezni a n6k és
a férfiak vezetési stilusa kozott, arra mutattak ra, hogy a ndéi vezetdk hajlamosabbak
transzformacios, mig a férfiak tranzakcids vezetdi stilust alkalmazni (Eagly — Johannesen-
Schmidt, 2003). E16bbi stilusban a vezetdk a bizalom és a személyes kapcsolatok fontossagat
hangstlyozzak, utobbi stilusban viszont a teljesitmény kap kozponti szerepet (Somlai, 2019).
A kutatasok alapjan azt mondhatjuk, hogy a ndkre azért jellemzObb a transzformacios vezetés,
mert annak gyakorlasa kimondottan femininnek tartott viselkedési formakat kovetel meg. llyen
példaul az empatikus hozzaallas, a csapatmunka hangstlyozasa és a demokratikus irdnyités
alkalmazasa (Bakacsi, 2004). A transzformalo vezetdk fokuszba helyezik az alkalmazottakkal

valo mély kapcsolatok kialakitasat, és kimondottan fontosnak tartjak, hogy a dolgozok egyéni
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céljai és a szervezeti célok 6sszhangba keriiljenek. A transzformalo vezetdkre tovabba jellemzo,
hogy hatalmukat a munkavallaloik timogatasara forditjak (Bass, 1999). Mas kutatasok, melyek
a szervezetekben szerzett személyes tapasztalatokra tdmaszkodtak azt talaltdk, hogy a ndi
vezetOk kevésbé hierarchikusak sokkal egyiittmiikodobbek €s jobban odafigyelnek, arra, hogy
munkavallaléik megbecsiilve érezzék magukat munkajuk soran, mint a férfiak. E vizsgalatok
arra is ramutattak, hogy a nék hajlamosabbak interperszonalis és demokratikus vezetdi stilust
alkalmazni (Eagly — Johannesen-Schmidt, 2003). A nemek kiilonb6z6 vezetési stilusat nagyban
befolyasoljak a nemekkel szemben tamasztott tarsadalmi elvarasok és szerepelméletek is,
melyek nyomasara mindkét nem a genderszerepéhez ill6 vezetési stilust fogja alkalmazni. A
néi vezeték példaul annak érdekében, hogy megfeleljenek a nemi szerepiikhdz tarsitott
kovetelményeknek, rendszerint a demokratikus vezetési stilust valasztjak az autokratikussal
szemben, igy empatikusabbak, egyiittmiikodobbek és baratsagosabbak tudnak maradni
beosztottjaik szemében, tehat teljesitik a téliik elvart viselkedésformat (Moskowitz et al., 1944).
Ugyanigy a férfiak esetében is megkérddjelezhetd, hogy mennyire alkalmazzak és, hogy
felvallaljak-e a sok esetben ndiesnek tartott transzformacios vezetési stilust (Kazmér-Mayer —
Czibor, 2019). Erdekes szempont lehet tovabbé a vezetési stilusokat illetden az egyes kultirak
tarsadalmi berendezkedése is. Hofstede és munkatarsai altal végzett interkulturalis vizsgalatok
alapjan példaul Magyarorszag erételjes maszkulinitast mutat, mivel a férfiassag dimenzidjaban
100 pontbdl 88-at ért el (Hofstede Insights, 2022a). A magas pontszam ebben a dimenzioban
azt jelenti, hogy a tarsadalmunkat a versengés, az eredmények és a siker vezérli, tehat inkabb a
férfias jegyek szamitanak becsiilendé értéknek az egyiittmiikodéssel, elfogadassal és
csapatmunkaval szemben (Hofstede et al., 2010). Ez alapjan pedig azt mondhatjuk, hogy a
magyarokndl jobban elterjedt a maszkulinnak tartott teljesitményalapi és a munkaorientalt
vezetési stilus, ahol a vezetdknek hatarozottnak és versengdnek kell lenniiik, fiiggetlentil attol,
hogy férfi vagy néi vezetérél beszélink. Ezzel ellentétben példaul a spanyoloknal, akik
ugyanebben a dimenzidban 42 pontot értek el, fontosabb szempont a munkahelyi élet mindsége,
mint a versenyképesség. Ebben a tdrsadalomban igy nagyra becsiilik a tdmogatd vezetot, aki
konzultal beosztottaival, annak érdekében, hogy megismerje véleményiiket, és ennek
megfelelden hozzon dontéseket. A ndies tarsadalmakban tehat jellemzden jobban értékelik a

feminin vezetdi stilust gyakorlé menedzsereket (Hofstede Insights, 2022b).

A kutatdsok alapjan azt mondhatjuk, hogy fellelhetdk kiilonbségek a férfi és a ndi
vezetok kozott, de ezek az eltérések foként a tarsadalmi genderszerepekbdl, a nemekhez fiiz6d6

elvarasokbol és a tarsadalmi kultarak ellentétébdl adodnak (Kdzmér-Mayer — Czibor, 2019).
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Burke és Collins (2001) kutatasa azt hangsulyozza, hogy a kiilonb6z6 vezetési stilusok, legyen
az transzformacids vagy tranzakcios, demokratikus vagy autokratikus, feminim vagy
maszkulin, mindkét nem altal elsajatithatok, hiszen a legtobb esetben tanulhatod viselkedésbeli
kiilonbségekrdl beszélink. Kazmér-Mayer és Czibor (2019) szerint a férfiak és a ndk altal
képviselt sajatos vezetési stilusok tulajdonképpen a vezetés sikerességéhez jarulnak hozza,
mivel a kiilonboz0 szervezetek és szervezeti kultarak kiilonbozd vezetési stilusokat kivannak
meg. Ezt hangsulyozza Eagly (2017) vizsgalata is, mely kimondja, hogy valdjaban
elhanyagolhat6 az a szempont, hogy 1étezik-e kiilonbség a két nem vezetési stilusa kozott vagy
sem, hiszen a szervezeti kontextus és a szervezetben bet6ltott szerep fontosabb, mint az, hogy

milyen nemii az adott Szervezet vezetdje.

crer

stilusokat, azok jellemz6it, valamint a vezet6i stilusokhoz tarsitott feminin, illetve maszkulin
nemi sztereotipiakat, melyet az /. tabldzatban szemléltetek. Ahogy a tablazatbol is lathatd, hat
féle vezetdi stilus — az autokratikus, a demokratikus, a feladatorientélt, a kapcsolatorientalt, a
tranzakcios, illetve a transzformdcios stilus — keriil dsszehasonlitasra. Az autokratikus vezetd
6nallé a dontéshozatalban, 6 dont minden lényeges kérdésben, részletesen meghatarozza az
elvarasait, utasitdsokat ad, szigoru, egymaga uralja a csoport tevékenységét, és értékelését
szubjektiv tényezOk alapjan végzi. Ezzel szemben a demokratikus vezetd bevonja a dolgozokat
a dontésekbe, nagy hangsulyt fektet a csoportmunkara és jellemzden objektiven értékel (Lewin,
1975). A feladatorientalt vezet6i stilus Iényege a feladatok végrehajtasan alapul, ezt a stilust
alkalmaz6 vezetd kitlizi a célt €és annak végrehajtasat folyamatosan ellendrzi. A
kapcsolatorientalt vezetOk szerint a feladat végrehajtasa a jo kapcsolatok kiépitése mellett
érhetd el, ezért jellemz6 a munkavallalok bevonas a folyamatba (Hersey — Blanchard, 2008).
A tranzakcios stilusban a teljesitmény kap kdzponti szerepet, a vezetd altalaban feltételekhez
koti a jutalmazast és igyekszik a felmeriild hibdkat korrigalni. A transzformacios vezetdk
kiemelt hangsulyt fektetnek az érdekharmonizaciora, a vezetd tamogatja az dnmegvalositast,
noveli a teljesitményt és fejlodési lehetdséget nyljt a munkavallalok szamara (Eagly —

Johannesen-Schmidt, 2003).
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1. tablazat: Vezetési stilusok és nemi sztereotipiak kapcsolata

Vezetési stilus Jellemz6 eszkozei Nemi
sztereotipia
Autokratikus Dolgozok kizarasa a dontésekbdl, Maszkulin

informaciémonopolizalas

Demokratikus Dolgozok bevonasa a dontésekbe, informacio Feminin
megosztas
Feladatorientalt A végrehajtason van a hangsuly: a vezeto Kitiizi Maszkulin

a célt és a végrehajtast ellendrzi

Kapcsolatorientalt A feladat végrehajtasa a jo kapcsolaton alapul, Feminin

jellemzd a dolgozok bevondsa a folyamatba

Tranzakcios Hangsuly a teljesitményen: feltételekhez kotott Maszkulin

jutalmazas, hibak korrekcidja

Transzformacios Hangsuly az érdekharmonizacion: tdmogatas, Feminin
fejlodési lehetdség nyujtasa
Forras: Sajat szerkesztés (Lewin, 1975), (Likert, 1974), (Tannenbaum — Schmidt, 1973),

(Vroom — Yetton, 1973), (Blake — Mouton, 1978), (Hersey — Blanchard, 2008), (Eagly —
Johannesen-Schmidt, 2003) ¢és (Dunavdlgyi, 2016) alapjan

A vezetési stilusok jellemzo6i alapjan megfogalmazom a harmadik hipotézisemet és
annak alhipotéziseit, miszerint H3: Szignifikans kiilonbségek tapasztalhatok a néi és férfi
vezetési stilus megitélésében. H3.1: A ndéi vezet6khoz a demokratikus, a kapcsolatorientalt
és a transzformacios vezetési stilust tarsitjak. H3.2: A férfi vezetokhoz az autokratikus, a

feladatorientalt és a tranzakcios vezetési stilust tarsitjak.

1.3.3. Ndi vezetdkkel kapcsolatos attitiidok

Tanulmanyok sora igazolja (Acker, 1990; Nguyen, 2005; Ely et al., 2011), hogy az emberek
nagy tobbsége alkalmatlannak tartja a ndket a vezetésre személyes kvalitasaiktol fiiggetlentil.
Ez a vélemény tiikr6zddik a kozvetlen kollegak, foként a férfi munkatarsak hozzaallasaban,
akik gyakran a pozitiv tapasztalataik ellenére is elutasitdan viselkednek a ndi vezetdikkel
szemben (Vajda, 2014). Mig a férfiak hierarchikus viszonyrendszerben, példaul vezetdként
atyai tamogatassal fordulnak a néi beosztottjaikhoz, addig az olyan iizleti kapcsolatokban, ahol
a nok veliik egyenrangi vagy magasabb pozicioban 1évo felekként érvényesitik jogaikat, mar a
nemek kozti hierarchia helyreéllitdsan dolgoznak (Kevehazi, 2017). A ndi vezetkkel

kapcsolatos attitiidok nemi kiilonbségeit vizsgald nemzetkozi kutatasok (Aycan et al., 2012;
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Bowen et al., 2007; Tomkiewicz et al., 2004) sorra azt talaltdk, hogy a ndk jellemzOen
elfogadobbak a ndi vezetdkkel szemben, mint a férfiak. Ezek alapjan megfogalmazom a
negyedik hipotézisemet, miszerint H4: A nék pozitivabb attitidoket mutatnak a néi

vezetokkel kapcsolatban, mint a férfiak.

Lemm és Banaji (2003) implicit attitidméréssel kimutattak, hogy a kisérleti személyek
a noi vezetOket negativabban értékelték, mint a tipikus csaladi karriert befutdé anyakat, mig a
férfi vezetOket és az apakat egyformén pozitivan itéltek meg. Rudman és Glick (2001)
kutatasdban bizonyitotta, hogy a ndk értékelésekor a szeretetreméltosag €s a kompetencia
egymast kizar6 dimenzidként van jelen. Glick és Fiske (1999) tovabba vizsgalataik soran arra
a kovetkeztetésre jutottak, hogy az emberek a héaztartdsban marado, tipikus csaladi karriert
befutd ndket szeretetreméltobbnak, dm kevésbé kompetensnek, mig a hagyomanyos ndi
szerepeket elhagyd feminista ndket inkabb kompetensnek, és kevésbé szeretetreméltonak
talaljak. Mindezek alapjan azt a kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy mig a hagyomanyos nemi
szerepeknek megfelelé ndkkel kapcsolatban pozitiv, addig a tradiciondlis nemi szerepeket
megsértd ndkkel kapcsolatban negativ attitidoket mutat a tarsadalom. Azokat a ndéket, akik
vezetd pozicidt toltenek be rendszerint agresszivnek, arrogansnak és rdamendsnek itélik meg, de
akadnak olyanok is, akik a vezetd ndket éppen a tilzott emocionalitasuk és érzékenységiik miatt

vadoljak, és ezért inkompetensnek tartjak dket a vezetésre (Ely et al., 2011).

Nguyen (2005) kutatasaban azt talalta, hogy a vezetd pozicidt a tarsadalom tipikusan
férfias allasnak tekinti, igy a ndket mar az interji soran diszkriminacié éri, mivel nem
rendelkeznek azokkal a férfias tulajdonsagokkal (fliggetlen, hatarozott, dontésképes), amik
sziikségesek lennének a vezetd pozicid betdltésére. Acker (1990, p. 150) megfogalmazasaban:
,,az univerzalis munkavdllalo elképzelése kizarja és marginalizalja a ndket, akik szinte
definicioszertien nem tudjak elérni a valodi dolgozo kvalitasait, mivel ez azt jelentené, hogy
olyanna kellene valniuk, mint egy férfinak”. Habar a kilencvenes évek elejétdl fogva a ndies
vezetési stilus IS egyre pozitivabb megitélésnek 6rvend, és egyre nagyobb figyelmet kapnak
azok a kutatasok (Marshall, 1984; Rosener, 1990), amik a nék pozitiv jellemz6it hangsulyozzak
(csapatjatékosok, kompromisszumkeészek, jobban odafigyelnek kollegaikra), a valdsagban
megfigyelheté, hogy a néi és a férfi vezetSk egyarant férfias modon vezetnek. Igy azt
mondhatjuk, hogy a ,,think manager — think male” fogalomparos még mindig uralkodo

tendencianak szamit (Nagy — Vicsek, 2006).
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Mivel a n6ékr6l alkotott sztereotipiak miatt — kiillonosen a férfiak altal dominalt
teriileteken — gyakran kérddjelezik meg a nék vezetdi ratermettségét, azt mondhatjuk, hogy a
ndi vezetdknek nagyobb erdfeszitések aran kell ezt bizonyitaniuk, mint a férfi kollegdiknak
(Kevehazi, 2017). A n6k mindemellett jellemzden eltérd reakcidkat valtanak ki kollegaikbol,
mint a férfi tarsaik. Rendszerint masképp értelmezik, vagy akar meg sem halljak szavukat. Ezt
hangsulyozza az ugynevezett ,,speaking while women” fenomén is, mely arra a kozismert
jelenségre utal, miszerint a nék felszolalasa gyakran siiket fiilekre talal (Sally — Marshall, 2021).
A ndk ezen kiviil szamtalanszor ki vannak téve a sértdé vagy akar megalazé diszkriminativ
banasmodnak munkahelyiikon (Kevehdzi, 2017). Benokratis (1997) szerint a néi vezetoket ért
negativ megkiilonboztetés lehet nyilt, rejtett vagy arnyalt. A nyilt megkiilonboztetést
konnyedén felismerhetjiik, ilyen példaul a szexualis zaklatds vagy a noket lekicsinyl6 viccek
hangoztatdsa. A rejtett nemi diszkriminécio ezzel szemben mar kevésbé érzékelhetd. Erre példa,
mikor a néi vezetdknek direkt olyan feladatokat adnak, melyekhez nem rendelkeznek elég
eréforrassal, ezaltal nem képesek elvégezni a rajuk bizott munkat, majd ezt figyelmen kiviil
hagyva a kollegdk elkonyvelik, hogy biztosan nem alkalmasak kiildetésiik elvégzésére.
Végezetiil beszélhetiink arnyalt diszkriminaciorél, melynek beazonositasa a legnehezebb,
mivel ezeket az attitidoket a legtobb ember természetesnek veszi. Ilyen arnyalt
megkiilonboztetés példaul a ndk dicsérete majd leértékelése vagy a nék batoritasa, majd

véleményliik figyelmen kiviil hagydsa a dontéshozatalban.

Mindent egybevetve tehat azt mondhatjuk, hogy a ndi vezetdk jellemzden negativ
attitidokkel szembesiilnek, mivel a hagyomanyos néi €s férfi szerepeknek megfeleléen a
sikeres vezetd sztereotip képe még mindig a férfiakat fogadja el vezetdi szerepben (Nagy,
2005). Amennyiben egy nének mégis sikeriil vezetdi pozicioba keriilnie, szamtalan elitélettel,
diszkriminativ megnyilvanulassal és negativ reakcioval kell megkiizdenie. Ezeknek a negativ
attitidoknek a megsziintetése ugyanakkor kivanatos lehet a szervezetek szamara, hiszen a
férfiak és a nék kozotti egyenldség €s a pozitiv attitidok hangstlyozasa hozzéjarulhat a
hatékonyabb csapatmunkdhoz, harmoniat teremt, csdkkenti a stresszt, és végsd soron a nagyobb

munkaelégedettséget és hatékonysagot okoz (Preko, 2012).
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A szakirodalmi attekintés soran szakkonyvek, folyoiratokban megjelent tudomanyos cikkek és

internetes forrasok segitségével az alabbi hipotéziseket fogalmaztam meg:

H1: Az idealis vezetd sztereotip képe kozelebb all a férfiakhoz, mint a nékhdz tarsitott
tulajdonsagokhoz. Ez alapjan a legfontosabb vezet6i tulajdonsagok a férfiakhoz, a kevésbé

fontos vezetdi tulajdonsagok a ndkhoz asszocialhatok.

H2: A valaszadok szerint a néi felsGvezetok alulreprezentaltsaganak a legfobb oka a munka-

maganélet konfliktusa.
H3: Szignifikans kiilonbségek tapasztalhatok a ndi €s férfi vezetési stilus megitélésében.

e H3.1: A ndi vezetdkhoz a demokratikus, a kapcsolatorientdlt és a transzformacios
vezetési stilust tarsitjak.

o H3.2: A férfi vezetokhoz az autokratikus, a feladatorientalt és a tranzakcios vezetési

stilust tarsitjak.

H4: A nok pozitivabb attitiidoket mutatnak a ndi vezetokkel kapcsolatban, mint a férfiak.
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3. ANYAG ES MODSZER

Szakdolgozatomban a n6i vezetokkel kapcsolatos attitidok vizsgalata soran szekunder
(masodlagos) és primer (elsddleges) kutatasi technikakat alkalmaztam. A szekunder kutatés
esetében az adatok mas forrasbol szdrmaznak, melyek nem kutatési céllal keriiltek rogzitésre.
A primer kutatas soran konkrét kutatasi céllal, elsd kézbdl szarmazd informécio gyljtése €s
elemzése torténik (Boncz, 2015). A kovetkezékben bemutatom ezen adatgyijtések
koriilményeit, elemzésének hatterét, a vizsgalat felépitését és a kutatas soran alkalmazott

statisztikai modszereket.

3.1. SZEKUNDER ES PRIMER ADATGYUJTES BEMUTATASA

A szekunder kutatds soran a n6k munkaerdpiaci helyzetével kapcsolatos statisztikai adatokat és
informaciokat kerestem és gylijtdttem Ossze, majd rendszereztem és haszndltam fel a
szakirodalmi attekintésben. Ezt kovetden a szakkonyvek, folyoiratokban megjelent
tudomanyos cikkek és internetes forrasok segitségével bemutattam a ndi karriertipusokat €s
azok jellemzoit, kifejtettem a nok karrierépitésében megjelend akadalyokat, megfogalmaztam
a sikeres vezetOk tulajdonsagait és Osszevetettem a kiillonbozd vezetési stilusokat a nemek
tekintetében. Végiil a dolgozatom kozponti témajat, a ndi vezetdkkel szemben megjelend
attitlidok kérdését jartam korbe. A szekunder kutatas és a szakirodalom alapjan felallitottam
négy hipotézist, melyet a kdvetkezOkben primer kutatas soran vizsgaltam meg, majd dontottem

a hipotézis elfogadasa, illetve elvetése mellett.

A primer kutatas soran kvantitativ modszert alkalmaztam és kérddives kutatdst
végeztem. A kérddives vizsgalat célja a ndi vezetdkkel kapcsolatos attitlidok felmérése volt,
melyhez Google Urlapot alkalmaztam. A kérddiv linkje online megoszthatd és terjeszthetd volt,
a mintavétel holabda modszerrel tortént. A kérdéivhez emellett a QRFY alkalmazas
segitségével generaltam egy egyedi QR kodot is, melyet nyomtatott formaban elérhetdvé tettem
kiilonbz6 rendezvényeken, allasborzéken és szakmai konferenciakon, igy gyarapitva a kito1tok
szamat. Az emlitett mintavételezési modszerek altal a kérddéiv viszonylag rovid idén beliil
meglehetésen sok emberhez eljutott, ezzel heterogén mintat képezve. A sajat Osszeallitast
kérddivet Osszesen 494 {6 toltotte ki, igy a mintavételezés relative széleskoriinek mondhato,
ugyanakkor fontos megemliteni, hogy a vizsgalat nem reprezentativ, igy az eredmények
els6sorban a vizsgalt mintara vonatkoznak. A valaszadok korét a sajat ismerdseim, illetve az 6
ismerdseik, valamint az internetes kozOsségi oldalak tagjai és kiilonbozd szakmai

rendezvényeken résztvevok alkottdk. Elsdsorban a munkatapasztalattal rendelkezdk kitoltését
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vartam, de mivel a ndi vezetokkel kapcsolatos attitidoket vizsgaltam, igy a kutatasban valo

részvételnek nem volt feltétele a munkatapasztalat megléte.

3.2. KERDOIVES VIZSGALAT FELEPITESE ES ALKALMAZOTT STATISZTIKAI MODSZEREK

A kérddives vizsgalat az egyik leggyakrabban haszndlatos primer kutatisi és
informacioszerzési technika, mely alkalmas leird, magyarazo és felderité célokra. Elénye, hogy
tobbnyire konnyen kivitelezhetd, és relevans informaciokat szolgaltat a kutatd szamara.
Hatranya a kutato és a valaszad6 szubjektivitasa, esetenként az Oszinte valaszadas hianya
(Boncz, 2015). A kutatasom alapjaul szolgald kérd6iv 21 kérdésbél allt (1. szdamu melléklet),
melyeket a szakirodalmi attekintésben megfogalmazott kutatasi eredmények és sajat
gondolatok segitségével allitottam Ossze. A kérdések tobbsége az értékelés eldsegitése
érdekében zart kérdésekbdl allt, nyitott kérdést csak abban az esetben alkalmaztam, amikor a
valaszadok 0nalld véleményére voltam kivancsi. A kérddivben egyvalasztos, illetve

tobbvalasztos kérdések is szerepeltek. A kérd6iv harom f6 részt foglalt magaba.

Az elsd részben a demografiai adatok szerepeltek, melyben a valaszadoktol gytijtottem
altalanos informacidkat, ugy, mint a nem, életkor, csalddi allapot, gyermekek szdma ¢és
legmagasabb iskolai végzettség. A mdsodik részben a munkahellyel kapcsolatos adatokat
mértem fel, ahol a kit6ltoé foglalkoztatasara vonatkozé kérdéseket tettem fel, példaul, hogy
milyen munkatapasztalattal rendelkezik, dolgozik-e jelenleg valahol, és ha igen, milyen
gazdasagi szektorban, beosztasban és foglalkoztatdsi formaban tevékenykedik. Kitértem
tovabba a nemek kozti egyenldség témakorére is, ahol arra voltam kivancsi, hogy a valaszado
munkahelyén milyen ardnyban képviselik magukat a ndk €s a férfiak, illetve, hogy a kitoltd
érez-e barmilyen negativ megkiilonboztetést munkdja soran nemi hovatartozasa miatt. Az
utolso részben a ndi vezetOkkel kapcsolatos kérdések szerepeltek, ahol a ndi, illetve férfi
vezetOk megitélésére, a vezetdi tulajdonsdgokra, a nemi sztereotipidkra, a ndéi karrierépités

akadalyaira és a vezetési stilusok nemi kiilonbségeire helyeztem a hangsulyt.

A kérdoives kutatasbol nyert adataim Osszesitésére a Microsoft Excel fliggvényeit és
diagrammjait, kiértékelésére az IBM SPSS Statistics 26 statisztikai programban leird
statisztikat, kereszttabla elemzést, khi négyzet probat €s Cramer-féle V egyiitthatot, illetve nem-
parametrikus binomialis tesztet alkalmaztam. A hipotéziseimhez parositott kérddives

kérdéseket és a vizsgalathoz alkalmazott statisztikai mdodszereket a 2. tabldzat szemlélteti.
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2. tablazat: Hipotézisvizsgalathoz alkalmazott kérddives kérdések és statisztikai

modszerek
Hipotézisek Kérdéivben Statisztikai
érintett kérdések* modszerek
H1: Az idealis vezetd sztereotip képe kdzelebb | 17. kérdés Nem-parametrikus
all a férfiakhoz, mint a ndkhoz tarsitott | 18. kérdés statisztikai proba
tulajdonsagokhoz. Ez alapjan a legfontosabb Binomialis teszt
vezetdi tulajdonsagok a férfiakhoz, a kevésbé
fontos vezetéi tulajdonsagok a noékhoz
asszocialhato.
H2: A vaélaszadok szerint a ndi felsdvezetdk | 20. kérdés Leir¢ statisztika
alulreprezentaltsdganak a legfébb oka a Eloszlasi
munka-maganélet konfliktusa. viszonyszam
H3: Szignifikans kiilonbségek tapasztalhatok | 21. kérdés Nem-parametrikus
andi és férfi vezetési stilus megitélésében. statisztikai proba
e H31l: A n6i vezetokhdoz a Binomidlis teszt
demokratikus, a kapcsolatorientalt és a
transzformacios vezetési stilust
tarsitjak.
e H32: A férfi vezetokhoz az
autokratikus, a feladatorientalt és a
tranzakcids vezetési stilust tarsitjak.
H4: A ndk pozitivabb attitlidoket mutatnak a | 14. kérdés Leiro statisztika
no1 vezetokkel kapcsolatban, mint a férfiak. 15. kérdés Kereszttabla-elemzés
19. kérdés Khi-négyzet proba
Cramer-féle V
egyiitthato

* A kérdések teljes szoveggel az 1. szamu mellékletben keriilnek feltiintetésre
Forras: Sajat vizsgalat (2022)

A kérddives kutatas soran felmértem, hogy a valaszadok milyen aranyban rendelkeznek

tapasztalattal ndi vezetdket illetden, tovabba, hogy ez a benyomas mennyire mutat negativ vagy

pozitiv értéket. A szakirodalomban feltart kutatasok (Aycan et al., 2012; Bowen et al., 2007;
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Tomkiewicz et al., 2004) alapjan feltételeztem, hogy (H4) a nék pozitivabb attitidoket mutatnak
a noi vezetdkkel kapcsolatban, mint a férfiak. Annak érdekében, hogy ezt az éllitdisomat ala
tudjam tamasztani kereszttabla-elemzés, khi-négyzet proba és Cramer-féle V egyiitthatd
segitségével megvizsgaltam, hogy tapasztalhatd-e szignifikans 0sszefiiggés a nemek és a noi
vezetOkkel kapcsolatos tapasztalatok kozott. Ezt kovetden feltérképeztem a kitoltok
véleményét, azzal kapcsolatban, hogy inkabb férfi vagy ndi vezetdt valasztandnak munkajuk
soran, melynek indoklasat nyitott kérdés formajaban lehetévé tettem szamukra. Ezutan a
vezetOkhoz tarsitott tulajdonsagokat kivantam megvizsgalni, mely sordn a megkérdezettek 5
fokt Likert-skala segitségével értékelték, hogy mennyire tartjdk fontosnak a felsorolt
tulajdonsagok meglétét egy vezetd szamara. A tényezOknél helyet kaptak a szakirodalmi
részben felsorakoztatott sikeres vezetdi tulajdonsagok, Gigy, mint az ambicidzus, asszertiv,
dontésképes, fliggetlen, hatarozott, kommunikativ, kompetitiv és racionalis. A tényez0k kozott
tovabba feltiintettem a szakirodalom alapjan (Kovdcs, 2007) tipikus femininnek tartott
tulajdonsagokat is, ugy, mint a baratsdgos, emberkOzponti, megérté vagy a torddo.
Vizsgalatom egyik kozponti kérdése, hogy (H1) az idealis vezetd sztereotipidja mennyire all
kozel a férfiakhoz, illetve a ndkhoz tarsitott tulajdonsdgokhoz. Ehhez kapcsolodoan az eldbb
fontossagi sorrendbe helyezett tulajdonsdgokat tarsitani kellett a néi vagy a férfi nemhez.
Annak érdekében, hogy megvizsgaljam talalhaté-e szignifikans kiilonbség a tulajdonsagok
kozott a nemek tekintetében nem-parametrikus binomidlis tesztet alkalmaztam. A tovabbiakban
10 allitast fogalmaztam meg a ndi vezetéssel kapcsolatban, ahol a kit6ltok ugyancsak 5 foku
Likert-skala alkalmazasaval donthettek arrol, hogy mennyire értenck egyet az egyes
kijelentésekkel. A Likert-skalak esetében elmondhat6, hogy a kutatok a skalaértékeket tobbek
kozott  atlagoljdk  vagy leszlikithetik, 1igy ¢élve azzal a feltételezéssel, hogy
intervallumvaltozokrol van sz6 (Zerényi, 2016). A pontosabb kiértékelhetdség miatt, igy az 5
foku Likert-skalat 3 foktra csokkentettem, €s az egyaltatlan nem értek egyet vele és inkabb
nem értek egyet vele, valamint a részben egyetértek vele és teljes mértékben egyetértek vele
kategoridkat nem értek egyet és egyetértek csoportokra bontottam. Az allitdsokban helyet
kapott a szegregacio (Nagy, 2001), a diszkriminacié (Kevehdzi, 2017) és a munka-maganélet
(Doherty, 2004) egyenstlyanak témakdre is. A kutatasom egyik elemi része a néi karrierépités
akadalyainak vizsgalata, mely alapjan megfogalmaztam, hogy (H2) a valaszadok szerint a
munka-maganélet konfliktusa a legfébb oka a néi felsévezetdk alulreprezentaltsaganak. Annak
érdekében, hogy ezt az 4llitdsomat igazolni tudjam, a leir6 statisztika alapjan eloszlasi

viszonyszdmmal vizsgaltam, hogy a szakirodalmi attekintés soran megfogalmazott akadalyok
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(eloitéletek és sztereotipiak, Ondiszkriminacio, vertikélis szegregdcid, munka-maganélet
konfliktusa) koziil melyiket tartjak a legfobb tényezonek a ndk felsdvezetdi hianyat illetéen. A
kérdéivem végéhez érve nem-parametrikus binomialis teszt segitségével megvizsgaltam, hogy
(H3) tapasztalhato-e szignifikans kiilonbség a n6i és férfi vezetési stilus megitélésében, mely
soran a valaszadok a kiilonb6zd vezetési stilusok jellemzdit parositottak a férfi vagy a noi

nemhez.

Ugy gondolom, hogy a kérdéives kutatisommal sikeriilt relevans informaciokat
nyernem a négy hipotézisem vizsgalatdhoz. A kovetkezOkben ismertetem a kérdoiv

eredményeit, majd értékelem azokat.
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4. EREDMENYEK ES AZOK ERTEKELESE

Jelen fejezet célja a sajat vizsgalat soran kapott eredmények ismertetése és értékelése, illetve a
legfontosabb kovetkeztetések levonasa. A tovabbiakban a sajat Osszeallitasi kérd6iv
eredményeit ismertetem ¢és vetem Ossze a szakirodalomban felvazolt nemzetkozi €s hazai

kutatasi eredményekkel.

4.1. KERDOIVES VIZSGALAT EREDMENYEINEK ELEMZESE

A szakdolgozatom alabbi fejezetében bemutatom az online kérdéives kutatdsom legfontosabb
eredményeit, abrakkal, grafikonokkal és tablazatokkal szemléltetem a valaszok megoszlasat,
demografiai adatok, foglalkoztatasi adatok és a ndi vezetékkel kapcsolatos attitlidok

tekintetében.

4.1.1. A valaszadok demogrdfiai adatainak megoszldasa

A sajat Osszedllitdsu kérddives vizsgalatban Osszesen 494 f6 vett részt. A valaszadasi
hajlandésig a nék esetében magasabb volt, mint a férfiaknal. Osszesen 373 né és 121 férfi
toltotte ki a kérdbivet, mely szazalékos megoszlasban 76% nét és 24% férfit jelentett (3. abra).
Ez az arany egyrészt adodhat abbodl, hogy az ismeretségi koromet nagyobb szézalékban nék
teszik Ki, masrészt valoszinii, hogy a személyes érintettség miatt a nék érdeklédését jobban

felkeltette a téma.

m Férfi mN§

3. abra: A valaszadok nemek szerinti megoszlasa (N=494)

Forras: Sajat vizsgalat (2022)
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Az ¢életkor vizsgélatdhoz 6t korcsoportot hataroztam meg, mely egészen az Alfa-
generaciotol a legidésebb, Baby boomer generacidig terjed, ezzel lefedve az 6sszes korosztalyt.
Az alabbi csoportositassal az volt a célom, hogy megvizsgaljam, érzékelheté-e generacios
kiilonbség a valaszadast illet6en. A kitoltok életkor szerinti megoszlast a 4. dbra mutatja meg.
Lathato, hogy a legnagyobb szamban Z-generacids, azaz 18-24 év kozotti kitoltok vettek részt
a kutatasban, 6k a minta 55%-at, 6sszesen 270 fot tettek ki. A méasodik legnagyobb szamban az
X-generacios, tehat a 25-45 év kozotti kitoltdk szerepeltek a vizsgalatban, akik 135 fovel a
minta 27%-at képezték. Az Y-generacié 68 fovel, a Baby boomer generacio 20 fével és

végezetiil az Alfa-generacio 1 fovel képviselte magat a mintavételben.

Baby boomer (>56 ¢v) I 20
Y-generacio (41-55 év) I 68
X-generacio (25-40 ¢v) NG 135
Z-generacio (18-24 ¢v) I 270
Alfa-generacio (<18 év) | 1
0 50 100 150 200 250 300

Vélaszaddk széma (f0)

4. abra: A valaszadok életkor szerinti megoszlasa (N=494)

Forrés: Sajat vizsgalat (2022)

Erdekesnek talaltam megvizsgalni a kitolték csaladi allapotat is, hiszen a tovabbi
elemzésekben fontos szempont lehet, hogy miként vélekednek a néi vezetdkkel kapcsolatban a
kiilonbozo kategoridk. A kitoltdk csaladi allapotdnak megoszlasat az 5. dbran lathatjuk. Az
abrarol leolvashato, hogy a parkapcsolatban €lok 229 fOvel, ezaltal a legnagyobb aranyban,
46%-kal képviselik magukat a mintaban. Oket kovetik 160 fovel az egyediilallok, majd 12 fvel

az elvaltak és végiil 2 fovel az 6zvegyek.
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5. abra: A valaszadok csaladi allapotanak megoszlasa (N=494)

Forras: Sajat vizsgalat (2022)

A kovetkezokben feltérképeztem a kitdltok gyermekeinek szamat, melynek megoszlasat
az 6. abra mutatja. Megfigyelhet6, hogy a kit6ltok 79%-anak, azaz 391 fonek nincs gyermeke.
Ez a magas szazalék abbol adodhat, hogy a vizsgélatban a teljes minta 55%-a 18 és 24 év kozotti
kitolto, akik még nem feltétleniil vallaltak gyermeket, illetve, hogy viszonylag magas, 32%-0S
arannyal szerepelnek egyediilallok a vizsgalatban. Az 4bréardl leolvashatjuk tovabba, hogy a
megfigyelt mintdban 42 fének (8%) 1 gyermeke, 43 fonek (9%) 2 gyermeke, 15 fének (3%) 3
gyermeke ¢és 3 fének (1%) 3-ndl tobb gyermeke van.

9%

-

= Nincs gyermekem
= 1 gyermek

2 gyermek

3 gyermek

3-nal tobb gyermek

79%

6. abra: A valaszadok gyermekeinek szaimanak megoszlasa (N=494)

Forras: Sajat vizsgalat (2022)
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A demografiai adatok utolsé részében a legmagasabb iskolai végzettség tekintetében
mértem fel a valaszadokat, melyet a 7. dbra szemléltet. Ahogy az abran is latszik a kitoltok
legmagasabb iskolai végzettségiiket illetden legnagyobb aranyban a Gimndziumi és a
Foiskolai/BSc/BA képzésben részesiiltek. El6bbinél 172 6 (35%), utébbinal 131 {6 (27%)
valasztotta ezeket a lehetdségeket. Amennyiben 0sszesitem az Egyéb posztgradualis, Foiskolai,
Egyetemi, valamint a PhD képzést szerzok szamat, ami 56%-0t jelent (276 £6), Gigy kijelenthetd,
hogy legnagyobb aranyban a magasan kvalifikalt személyeket sikeriilt elérnem a kérddives

vizsgalatom soran.

PhD képzés 1 3
Egyetemi MSc/MA képzés I 90
Faiskolai/Bsc/BA képzés I 131
Egyéb posztgradualis képzés (OKJ, FOSZ) I 5?
Gimnazium I 172
Szakiskola / szakkozépiskola N 424

Altalanos iskola B 4

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

Valaszadok szama (f6)

7. abra: Valaszadok legmagasabb iskolai végzettség szerinti megoszlasa (N=494)

Forras: Sajat vizsgalat (2022)

4.1.2. A vdlaszadok foglalkoztatasi adatainak megoszldsa

A kitoltok foglalkoztatasi adatainak megoszlasat két részletben vizsgaltam. Els6é korben
informéciot gyljtdttem azzal kapcsolatosan, hogy a valaszadok milyen munkatapasztalattal
rendelkeznek, majd felmértem, hogy a valaszadok hany szazaléka dolgozik jelenleg. Masodik
korben, mar csak azokat a kitdltdket vizsgaltam, akik jelenleg is dolgoznak, majd az 6
esetilkben megfigyeltem, hogy milyen gazdasagi szektorban, beosztasban és foglalkoztatasi
formaban dolgoznak, illetve, hogy milyen aranyban képviselik magukat a munkahelyiikén ndk

és férfiak tovabba, hogy éreznek-e barmilyen negativ megkiilonboztetést a nemiikbdl adéddan.

A 8. dbra azt mutatja meg, hogy a kitdltok milyen munkatapasztalattal rendelkeznek.
Ebben az esetben fontos megjegyeznem, hogy a kérdés tobbvalasztos volt, tehat, egy személy

tobb munkatapasztalattal is rendelkezhet. Az &brar6l kivehetd, hogy a legtobb
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munkatapasztalattal rendelkez6 valaszadoé teljes munkaiddben (280 £6) és didkmunkaban (268
f6) volt foglalkoztatva. Ennek ellenére jelentds szamban képviselik magukat azok a valaszadok
is, akik részmunkaidds, gyakornoki vagy nyari gyakorlati munkatapasztalatot szereztek. A
valaszadok koziil csupan 7 £6 nem rendelkezik munkatapasztalattal, igy azt mondhatjuk, hogy
a mintamban sikertiilt olyan valaszadokat megszolitanom, akik ismertek a munka vilagaban,
ebbdl kifolydlag relevans véleményeket tudnak szolgaltatni a vezet6k megitélésével

kapcsolatban.

Teljes munkaidd I 250
Részmunkaidé I 113
Gyakornok NN 145
Nyari gyakorlat I 133
Didkmunka I 268

Nincs munkatapasztalatom W 7

0 50 100 150 200 250 300
Valaszaddk szama (f6)

8. abra: A vilaszadok munkatapasztalat szerinti megoszlasa (N=494)

Forras: Sajat vizsgalat (2022)

A kérddives vizsgalat soran kideriilt, hogy a 494 kito6lté koziil 370 £6 (75%) jelenleg is
dolgozik, és 124 kit6lt6 (25%) jelenleg nem dolgozik. A jelenleg dolgozo 370 6 kozott 276 6
noi (75%) és 94 6 férfi (25%) munkavallaldé szerepel. A tovabbi foglalkoztatasi adatok
elemzésénél, mar csak a 370 6 jelenleg is dolgoz6 valaszadot vizsgaltam. A jelenleg munkat
vallalok gazdasagi szektorok szerinti megoszlasat a 9. dbran szemléltetem. Lathatd, hogy a
minta 66%-at (244 f6) a tercier szektorban dolgozok teszik ki. Ennek oka lehet, hogy a tercier
szektor, azaz a szolgaltatas (pl.: kereskedelem, oktatas, egészségiigyi ellatas) foként ndk altal
dominalt gazdasagi szektor, a jelenleg dolgozd valaszaddim kozott pedig tulnyomd tobbségben
ndk (75%) szerepeltek. A tercier szektort 18%-kal a szekunder (65 f0), illetve a 14%-kal a
kvaterner szektor (53 f6) koveti. Elébbi az ipar (élelmiszeripar, textilipar, autdipar), utdbbi
pedig a kutatas-fejlesztés (szoftverfejlesztés, iizleti tanacsadas) teriiletét jelenti. Legkisebb
aranyban, 2%-kal (8 f0) a primer szektorban, azaz a mezdgazdasag (pl.: ndvénytermesztés,

allattenyésztés) teriiletén dolgozok képviselték magukat.
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Primer szektor
Szekunder szektor
m Tercier szektor
m Kvaterner szektor

9. abra: Jelenleg dolgozé valaszadok gazdasagi szektorok szerinti megoszlasa (N=370)

Forras: Sajat vizsgalat (2022)

A jelenleg dolgoz6 valaszadok beosztds szerinti megoszlasat ndi illetve férfi
munkavallalokra csoportositottam, annak érdekében, hogy megvizsgaljam, milyen
kiilonbségek figyelhetok meg a nemek kozott a foglalkoztatasi szinteken egyre feljebb haladva.
A 10. dbrardl leolvashato, hogy a ndk (164 f6) és a férfiak (60 f6) esetében is legnagyobb
szamban szellemi beosztottként tevékenykednek a munkavallalok. A fizikai beosztottak
esetében a mintdban 94 férfi koziil 12 (13%), a 276 nd koziil 34 6 (12%) szerepel, igy
aranyaiban tobb férfi valasztotta ezt a lehetdséget. Elemzésem soran a Statisztikai portrée 2018-
as adatai alapjan arra az eredményre szamitottam, hogy a vezetdi szinteken (also szintli, kzép
szintli, felsé szintll) aranyaiban tobb férfi véalaszadd lesz, mint n6. A minta alapjan ezt a
feltevésemet el kellett vetnem, hiszen lathato, hogy az dsszes jelenleg dolgoz6 276 {6 ndi
munkavallal6 koziil 51 6 (18%) tolt be valamilyen vezetd pozicidt, mig a 94 {6 férfi dolgozo
koziil csak 16 6 (17%) vezetd szerepel. Ez alapjan pedig az mondhato, hogy a mintdban ugyan
elenyészd szazalékkal, de tobb ndi valaszado tolt be vezetd szerepet, mint férfi. Az egyéni
véllalkozok esetében ugyancsak tobb nd szerepel, mint férfi. Ennek oka lehet, hogy e
foglalkoztatasi forma mellett a ndéi munkavallaloknak lehetdsége nyilik karriert épiteni

mikdzben a csaladi teenddiket is el tudjak latni.

32



Valaszadok szama

164
~ 160
< 140
120
100
80 60
60
S 4 A I ” 27 27
12 9
20 3 8 4 6

Fizikai Szellemi  Also szintli K6zép szintli Fels6 szinti ~ Egyéni
beosztott  beosztott vezetd vezetd vezetd vallalkozo
mNG6 mFérfi

10. abra: Jelenleg dolgozé néi és férfi valaszadok beosztas szerinti megoszlasa (N=370)

Forras: Sajat vizsgalat (2022)

A 11. abran azt lathatjuk, hogy a jelenleg dolgozo valaszadok 60%-a (223 f6) teljes
munkaidében vallal munkat, de emellett a mintaban megjelentek a kiilonb6zé rugalmas
foglalkoztatasi formak is gy, mint a rugalmas munkaidé (14%;), részmunkaidé (12%),

kotetlen munkaidd (11%), vagy a tavmunka (3%).

m Teljes munkaidd
Részmunkaidd
Rugalmas munkaidé
Kotetlen munkaidd
Tavmunka (home office)

11. abra: Jelenleg dolgozé valaszadok foglalkoztatasi forma szerinti megoszlasa (N=370)

Forras: Sajat vizsgalat (2022)

Tovabb vizsgalva a foglalkoztatasi formakat, azt vettem észre, hogy a kiilonb6z6
rugalmas foglalkoztatasi formakat (tdvmunka, kotetlen, rugalmas és részmunkaidd) osszesen

111 néi munkavallalé valasztotta a 276-bol (40%) és 36 férfi munkavallalé a 94-bdl (38%), igy
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azt mondhatjuk, hogy a munka-maganélet 6sszehangolasa miatt a mintamban szerepl6 noék Kis
mértékben hajlamosabbak ezen foglalkoztatasi formakat valasztani, mint a férfiak. Ezt a
felvetésemet kereszttabla elemzés soran khi-négyzet probaval megvizsgaltam, mely arra
engedett kovetkeztetni, hogy a n6k ugyan hajlamosabbak a rugalmas foglalkoztatasi formakat
valasztani, mint a férfiak, azonban ez a kiilonbség 5%-0s szignifikancia-szint mellett nem volt
szignifikans. Ennek oka lehet, hogy egyre tobb férfi életpalyaja valik ,,ndiesebbé”, tehat egyre
nagyobb szerepet vallalnak az otthoni teenddk elvégzésében is, ezaltal egyre tobben dolgoznak

koziiliik rugalmas foglalkoztatasi forméaban.

A kovetkezOkben arra voltam kivancsi, hogy a valaszadok munkahelyén milyen
aranyban képviselik magukat a n6i és a férfi munkavallalok. A vizsgélat soran a kiilonb6z6
gazdasagi szektorokban tevékenykedd kitoltok valaszat vetettem Gssze egymadssal kereszttabla
elemzés segitségével (3. tdblazat). Ez alapjan azt vettem észre, hogy szignifikans kiilonbség
talalhatdo a gazdasagi szektorok és a nd és férfi arany kozott (p < alfa), mely arra enged
kovetkeztetni, hogy a horizontalis szegregacio jelensége az adott mintaban fellelhetd, ugyanis
a ndiesnek tartott tercier szektorban tobb nd, mig a férfiasnak tekintett primer, szekunder és
kvaterner szektorban tobb férfi dolgozo tevékenykedik. A mintaban 352 kit6l1t6 szerepel, mivel
a hatékonyabb értelmezés érdekében a 18 {6 ,,Nem tudom” valaszlehetdséget megjelolo kitoltot

kizartam az adott vizsgalatbol.

3. tablazat: Kereszttabla elemzés a ,,Gazdasagi szektor” és a ,,N6i és férfi arany” kozott

Tobb no Tobb férfi  Egyenlo arany
Primer szektor 1 4 3
Szekunder szektor 23 28 11
Tercier szektor 136 44 50
Kvatener szektor 16 20 16

(X?= 29,491, df=9, alfa=0,05, p=0,01)
Forras: Sajat vizsgalat (2022), N=352

Végezetill azt vizsgaltam meg, hogy a kitoltdk éreznek-e barmilyen nemii negativ
megkiilonboztetést a munkahelylikon a nemi hovatartozasuk miatt. A valaszadas soran egy
kitolto tobb valaszlehetdséget is megjelolhetett. A kapott eredményeket a 12. dbra mutatja. Az
értekek egyértelmiien szemléltetik, hogy a valaszadok 83%-a (308 f6) nem érez ilyen irdnyu

negativ megkiilonboztetést a munkahelyén, és csak elenyészé szamban jelennek meg a
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kiilonbozd diszkriminativ banasmaddok, tigy, mint a kevesebb megbecsiilés, tobb elvaras (21
16), kiilonbozo eldrelépési lehetdségek (23 £0), eltérd banasmod (23 f6) és a férfiak és nok
kozotti bérkiilonbségek (23 f6). Kutatdsom soran arra szadmitottam, hogy a negativ
megkiilonboztetést érzékeld valaszadok nagyobb aranyban fognak szerepelni a mintaban, mint
azok, akik nem éreznek ilyen iranya negativ megkiilonboztetést, azonban ezt a felvetésemet az
eredmények alapjan elvetem. A kapott értékek azt mutatjak, hogy tarsadalmunk j6 uton halad

a férfiak és a n6k kozotti egyenld banasmod kialakitasaban a munkahelyi piaci kornyezetben.

Kevesebb megbecsiilés, tobb elvaras [l 21
Kiilonboz6 eldrelépési lehetdségek [l 23
Eltéré banasmod [ 27

Férfiak és n6k kozotti bérkiilonbségek [l 23

Nem érzek ilyen irdnyu negativ
megkiilonboztetést

I, 308

0 50 100 150 200 250 300 350
Vélaszadok szama (f0)

12. abra: A valaszadok munkahelyen tapasztalt negativ megkiilonboztetésének
megoszlasa (N=370)
Forras: Sajat vizsgalat (2022)

4.1.3. A vdlaszadok ndi vezetokkel kapcsolatos attitiidjének megoszlasa

Jelen fejezetben a valaszadok néi vezetSkkel kapcsolatos attitiidjét vizsgaltam, mely soran
feltérképeztem, hogy a valaszadok hogyan vélekednek a felallitott hipotéziseimmel
kapcsolatban. Az adatok kiértékeléséhez az IBM SPSS Statistics 26 statisztikai programban
kereszttabla elemzést, khi-négyzet probat, Cramer-féle V egyiitthatét és binomidlis tesztet
hasznaltam. A kérddives kutatdsom legfontosabb eredményeit a kovetkezOkben abrakkal,
grafikonokkal ¢és tablazatokkal szemléltetem, majd szovegesen megfogalmazom a

legrelevansabb kovetkeztetéseimet.

A ndi vezetdk megitélésével kapcsolatban fontosnak tartottam felmérni, hogy a
véalaszadok milyen aranyban rendelkeznek ndéi vezetdvel kapcsolatos tapasztalattal. A

kutatasbol kideriilt, hogy a valaszadok 87%-a rendelkezik ndéi vezetdvel kapcsolatos
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tapasztalattal, ebbdl 30% jelenleg is ndi vezetd mellett dolgozik, és 15% nem rendelkezik

tapasztalattal ndi vezetdt illeten.

Dolgozatomban feltételeztem, hogy a nok pozitivabb attitiidoket mutatnak a néi vezetokkel

kapcsolatban, mint a férfiak.

Ehhez kapcsolddoan tobb vizsgalatot is végeztem, mely soran kereszttabla elemzést €s
khi-négyzet probat alkalmaztam. Elsé korben feltérképeztem, hogy talalok-e¢ szignifikans
kiilonbséget a ndk és férfiak kozott arra vonatkozdan, hogy mennyire értékelik pozitivan vagy
negativan a ndi vezetOkkel kapcsolatos tapasztalatukat (4. tdbldzat). A konnyebb értelmezés
érdekében a ,,Teljesen negativ”’ ¢és az ,Inkabb negativ”’, valamint az ,,Inkdbb pozitiv”’ és
,» Leljesen pozitiv”’ valaszlehetdségeket csoportositottam ,,Pozitiv” illetve ,,Negativ” értékekre.
A valaszlehet6ségek kozott tovabba szerepel a ,,Semleges” kategoria is. Az elemzés soran csak
azokat a valaszadokat vizsgaltam, akik rendelkeznek ndi vezetovel kapcsolatos tapasztalattal
(435 10).

4, tablazat: Kereszttabla elemzés a ,,Nemek” és a ,,NOi vezetokkel kapcsolatos

tapasztalat” kozott

Negativ Semleges Pozitiv
N6 Tényleges érték 67 48 220
Varhato érték 70,2 52,9 205,4
Férfi Tényleges érték 26 22 52
Varhato érték 22,8 17,1 66,6

(X?= 10,604, df=3, alfa=0,05, p=0,014, Cramer-féle V egyiitthat6=0,147)

Forras: Sajat vizsgalat (2022), N=435

A vizsgélathoz kereszttabla elemzést és Pearson- féle khi-négyzet probat alkalmaztam, mely
soran szignifikans kiilonbséget talaltam a nemek €s a ndi vezetdkkel kapcsolatos tapasztalat
kozott, mivel a szignifikancia-szint (p=0,014) kisebb értéket adott, mint az alfa (alfa=0,05). A
két valtozo kozott a kdzepesnél gyengébb szignifikans kapcsolat all fent, melyet a 0,147-€s
Cramer-féle V egyiitthatd jelez szamunkra. A 4. tdblazatban feltiintetett kereszttablat
oszloponként elemezve lathatjuk, hogy a,,Negativ” értéknél a n6k koérében 70,2 varhato értéktol
kevesebb, 67 tényleges értéket kaptunk, tehat a ndk kevésbé értékelik negativan a ndi vezetdket,
mint vartuk. A férfiak korében pont ellenkezdleg, a 22,8-as varhato értékkel szemben tobbet,

26 tényleges értéket kaptunk, igy a férfiak a vartnal negativabb tapasztalattal rendelkeznek a
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noi vezetokkel kapcsolatban. A ,,Pozitiv”’ tapasztalatot illetéen azt latjuk, hogy a ndk a vartnal

hajlamosabbak pozitivan megitélni a ndi vezetdkkel kapcsolatos tapasztalatukat, mint a férfiak.

A kovetkezOkben a kérddivem 19. kérdésének 2. allitasat vettem alapul, miszerint
,Ugyanugy elfogadhat6 az, hogy a ndk vezetd poziciot toltsenek be, mint a férfiak esetében”.
A vizsgélat soran arra voltam kivancsi, hogy van-e Osszefiiggés a valaszadok neme ¢és az
egyetértési hajlandosaguk kozott az adott allitasra vonatkozoan. A kdnnyebb értelmezés miatt
az 5 foku Likert-skalamat 3 fokura csokkentettem, melyben a ,,Nem értek egyet” ,,Semleges”

és ,,Egyetértek” értékek szerepelnek. Az eredményeket az 5. tabldazat mutatja.

5. tablazat: Kereszttabla elemzés a ,,Nemek” és a ,,NGi vezetok elfogadasa” kozott

Nem értek egyet Semleges Egyetértek
N6 Tényleges érték 6 20 347
Varhato érték 15,9 30,2 326,9
Férfi  Tényleges érték 15 20 86
Varhato érték 51 9,8 106,1

(X?= 44,108, df=2, alfa=0,05, p=0,00, Cramer-féle V egyiitthat6=0,299)

Forrés: Sajat vizsgalat (2022), N=494

A Pearson-féle khi-négyzet proba alapjan 5%-os szignifikancia szint mellett szignifikans
kapcsolatot talaltam a két valtozo kozott. Eszerint azt mondhatjuk, hogy szignifikdns kiilonbség
figyelhetd meg a ndk és a férfiak vélaszai kozott arra vonatkozdan, hogy mennyire értenek
egyet az adott allitassal. Az 5. tablazat alapjan a véarhato és a tényleges értékeket vizsgalva, azt
a kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy a nok a férfiaknal hajlamosabbnak mutatkoztak egyet érteni
azzal az allitassal, miszerint ,,Ugyanugy elfogadhat6 az, hogy a ndk vezetd poziciot toltsenek

be, mint a férfiak esetében”.

Ehhez hasonloan, a 19. kérdés 4. allitasat is megvizsgaltam a nemek tekintetében, mely
a kovetkezoképpen hangzik: ,,A nOknek megvannak az adottsdgaik ahhoz, hogy sikeres
vezetévé valjanak.” A vizsgalat soran 5%-0s szignifikancia-szint mellett ugyancsak
szignifikans kiilonbséget talaltam a ndk és a férfiak valaszai kozott. A kereszttabla elemzésbdl
kideriilt, hogy a ndk a vartnal tobben, mig a férfiak a vartnal kevesebben értettek egyet az adott
allitassal, igy azt mondhatjuk, hogy a nék hajlamosabbnak mutatkoztak egyetérteni az allitassal,
miszerint ,,A néknek megvannak az adottsagaik ahhoz, hogy sikeres vezetové valjanak.” Az

eredményeket a 6. tabldzat mutatja.
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6. tablazat: Kereszttabla elemzés a ,,Nemek” és a ,,NOk vezetoi adottsagai” kozott

Nem értek egyet Semleges Egyetértek
N6 Tényleges érték 5 38 330
Varhato érték 17,4 46,1 309,6
Férfi  Tényleges érték 18 23 80
Varhato érték 5,6 14,9 100,4

(X?= 47,210, df=2, alfa=0,05, p=0,00, Cramer-féle V egyiitthat6=0,309)
Forrés: Sajat vizsgalat (2022), N=494

A kérddives vizsgalat soran feltiintettem egy kérdést, mely sordn a kitdltdknek
valasztaniuk kellett, hogy inkabb ndi vagy inkébb férfi vezet6t valasztananak, amennyiben
lehetdségiik lenne ra. Az dsszes valaszadobol 237 £6 (48%) ndi és 257 6 (52%) férfi vezetd
mellett tette le a voksat. Tovabb elemezve az eredményeket, kereszttabla elemzést és khi-
négyzet probat alkalmaztam, annak érdekében, hogy megvizsgaljam van-e Osszefliggés a
nemek és a vezeték nemének preferencidja kozott (7. tabldazat). Elemzésem soran 5%-0S

szignifikancia mellett szignifikans kapcsolatot fedeztem fel a két valtozo kozott.

7. tablazat: Kereszttabla elemzés a ,,Nemek” és a ,,Vezetok nemének preferenciaja”

kozott
Néi vezeto Férfi vezeto
No Tényleges érték 201 172
Varhato érték 178,9 194,1
Férfi Tényleges érték 36 85
Varhato érték 58,1 62,9

(X?= 21,323, df=1, alfa=0,05, p=0,00, Cramer-féle V egyiitthat6=0,208)

Forras: Sajat vizsgalat (2022), N=494

Ahogy a 7. tablazatbdl is kivehetd, a ndk a vartnal tobben valasztottak néi vezetdt, mig a férfiak
a vartnal tobben valasztottak férfi vezetdt. A ndk koziil 201-en (54%) ndi vezetd és 172-en
(46%) férfi vezetd mellett dontottek. A férfiak koziil 85-en (70%) férfi vezetot és 36-an (30%)
néi vezetdt valasztottak. Ezek alapjan azt mondhatjuk, hogy a ndék hajlamosabbnak

mutatkoznak noi vezetdt valasztani, mint a férfiak.

A vaélaszadoknak ezt kovetden lehetdségiik volt nyitott kérdés formajaban

megindokolniuk dontésiiket. Az indoklasok koziil szeretnék par olyan néi valaszadot idézni,
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akik n6i vezetd mellett dontottek: ,, Taldn a nok megértobbek egymassal.” ,, Mivel magam is né
vagyok ezért a noi vezeto esetében kevesebb esélye van annak, hogy a munkamat csak azert
kritizalja, alabb becsiilje, mert jo vagyok.” ,Mert no vagyok én is? Akarmennyire
racionalisabbnak gondolom a férfi vezetoket, kellemesebben érzem magam noi vezeto mellett.”
,,Noként sokkal jobban tudok azonosulni a noéi vezetovel.” ,Megértobbek veliink, nokkel,
motivadlo latni ndi vezetét nékent. ,Most (elészor) feérfi fonokém van, és azt hiszem, kicSit
hianyzik a ndi dsszetartds.” (Sajat vizsgalat, 2022). Majd egy par példa a masik nemt6l, akik
inkabb férfi vezetd6 mellett dontottek: ,, Egy férfi vezetével sokkal kozvetlenebb kapcsolatot
tudok dapolni.” Azonos nemii vezetovel konnyebben azonosulok.” ,,Konnyebben hangot értek a
feérfi vezetSkkel.” ,, Nehezebben tudnam egy nétél elfogadni a kozvetlen utasitasokat.” (Sajat
vizsgalat, 2022).

Mindezen eredmények alapjan, megallapithato, hogy igazoliast nyert azon
feltételezésem (H4), miszerint a nok pozitivabb attitiidoket mutatnak a noi vezetokkel

kapcsolatban, mint a férfiak.

A kovetkezdkben a vezet6khoz tarsitott tulajdonsadgokat kivantam megvizsgalni, mely
soran a megkérdezettek 5 foku Likert-skéla segitségével értékelték, hogy mennyire tartjak
fontosnak a felsorolt tulajdonsagok meglétét egy vezetd szdmara. A tényezdknél helyet kaptak
a szakirodalmi részben felsorakoztatott sikeres vezetdi tulajdonsagok, ugy, mint az ambiciozus,
asszertiv, dontésképes, fiiggetlen, hatarozott, kommunikativ, kompetitiv és raciondlis stb. A
tényezOk kozott tovabba feltlintettem a szakirodalom alapjan tipikus femininnek tartott

tulajdonsagokat is, gy, mint a baratsagos, emberkdzpontl, megértd vagy a torodo.

Feltételeztem, hogy az idedlis vezetd sztereotip képe kozelebb dll a férfiakhoz, mint a
nokhoz tarsitott tulajdonsdagokhoz, igy legfontosabb vezetdi tulajdonsagokat a ferfiakhoz, a

kevésbé fontos vezetdi tulajdonsagokat a nokhoz tarsitjak a valaszadok.
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8. tablazat: Vezet6i tulajdonsagok fontossagi sorrendje

Legfontosabb vezetdi tulajdonsagok

Dontésképes 4,77
Hatarozott 4,61
Kommunikativ 4,58
Racionalis 450
Emberkdzponti 4,43

Fontos vezet6i tulajdonsagok

Csapatjatékos 4,38
Empatikus 4,33
Megértd 4,26
Ambiciozus 4,20
Baratsagos 4,03
Kevésbé fontos vezetéi tulajdonsagok

Tor6do 3,89
Asszertiv 3,87
Kompetitiv 3,83
Fliggetlen 3,62
Extrovertalt 3,48

Forras: Sajat vizsgalat (2022), N=494

Vizsgalatomhoz leir6 statisztika segitségével az otfoku Likert-skdla atlagai alapjan
csOkkend sorrendbe rendeztem a vezetdi tulajdonsdgokat és megvizsgaltam, hogy fontossagi
szempontbol hanyadik harmadba esnek a felsorolt vezet6i tulajdonsagok. Az elsé harmadba a
,Legfontosabb vezetdi tulajdonsagok™, a masodik harmadba a ,,Fontos vezetdi tulajdonsadgok”™
€s az utols6 harmadba a ,Kevésbé fontos vezetdi tulajdonsdgok™ keriiltek. A kapott
eredményeket a 8. tdblazat szemlélteti. A valaszadok szerint az 6t legfontosabb vezetdi
tulajdonsag a dontésképes, hatarozott, kommunikativ, racionalis és emberkozpontu. Ezek koziil
a legmagasabb atlaggal (4,77) a dontésképes keriilt a legelsd helyre. Ot kovette a hatarozott
4,61-¢s atlaggal, majd a kommunikativ (4,58), racionalis (4,50) és emberkozponta (4,43). A
kitoltok valaszai alapjan a kovetkezd 6t fontos vezetdi tulajdonsag a csapatjatékos, empatikus,

megértd, ambicidzus és baratsagos, melyek a tdblazat kozepén helyezkednek el. Végiil a
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valaszadok szerint a kevésbé fontos vezetdi tulajdonsag kozé tartozik a torddo, asszertiv,
kompetitiv, fliggetlen és extrovertalt jellemz6. Ezt kovetden nem-parametrikus binomialis teszt
segitségével azt vizsgaltam meg, hogy az el6bb fontossagi sorrendben felsorolt tulajdonsagokat
inkabb ndkhoz vagy inkabb férfiakhoz tarsitjdk-e a valaszadok. A mintdban 486 Kkit6ltd
szerepelt, mivel technikai problémak miatt 8 kitoltot ki kellett zarnom az értékelésbdl. Az igy

kapott eredményeket a 9. 10. és 11. tabldzat foglalja ssze.

9. tablazat: Legfontosabb vezetoi tulajdonsagok nemekhez tarsitasa

Arany (%) Tesztarany (%) Szignifikancia (%)

Dontésképes N6 22 50 0,00
Férfi 78

Hatarozott N6 24 50 0,00
Férfi 76

Kommunikativ N6 79 50 0,00
Férfi 21

Racionalis N6 21 50 0,00
Férfi 79

Emberkozpontu No6 87 50 0,00
Férfi 13

Forras: Sajat vizsgalat (2022), N=486

A 9. tablazatban az ,,Arany” oszlop jeldli, hogy az egyes tulajdonsagokat milyen
szdzalékban parositottak a ndi vagy a férfi nemhez. A ,, Tesztarany” oszlop azt feltételezi, hogy
a minta a binomialis eloszlast koveti, igy a mintaban a jelolések aranya 50-50%-0s lesz. A
,,Szignifikancia” azt mutatja meg, hogy 5%-0s szignifikancia-szint mellett talalhato-e
szignifikans eltérés az 50%-0s tesztaranyhoz képest. A statisztikai proba soran a legfontosabb
vezetdi tulajdonsagok esetében szignifikans kiilonbséget taldltam, tehat mindegyik

tulajdonsagot szamottevden az egyik vagy a masik nemhez parositottak a valaszadok.

Feltételeztem, hogy a legfontosabb vezetdi tulajdonsdagokat a férfiakhoz tarsitjiak a
valaszadok. Ezen feltételezésemet azonban el kellett vetnem, hiszen, ahogy az abran is latjuk,
a legfontosabb vezetdi tulajdonsagok koziil szignifikdnsan csak harmat tarsitottak a férfi

nemhez és kett6t mar a néi nemmel parositottak. Férfias jellemzOnek vélték 78%-ban a
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dontésképest, 76%-ban a hatarozottat és 79%-ban a raciondlist. A valaszadok 79%-a a

kommunikativ és 87%-a az emberkdzpont jelz6t azonban a néi nemhez parositotta.

Ezt kovetéen a fontos vezetdi tulajdonsadgokat vizsgalatam meg binomidlis teszt

segitségével, melynek eredményeit a 10. tabldzatban lathatjuk.

10. tablazat: Fontos vezetdi tulajdonsagok nemekhez tarsitasa

Arany (%) Tesztarany (%) Szignifikancia (%)

Csapatjatékos N6 48 50 0,389
Férfi 52

Empatikus N6 90 50 0,00
Férfi 10

Megérto No 89 50 0,00
Férfi 11

Ambiciozus No 42 50 0,01
Férfi 58

Baratsagos N6 79 50 0,00
Férfi 21

Forras: Sajat vizsgalat (2022), N=486

A vizsgalat soran a csapatjatékoson kiviil, mindegyik tulajdonsag esetében szignifikans
eltérést taldltam a nemekre vonatkozdan. Ez alapjan azt mondhatjuk, hogy a csapatjatékost
kivéve minden tulajdonsagot szignifikdnsan valamelyik nemhez pérositottdk a véalaszadok.
Szembetling az eltérés az empatikus és a megértd esetében, melyet mindkét esetben 90%-ban
inkabb a n6i nemhez tarsitottak a kitoltok. Ez az eredmény a valaszadok 16. kérdésben (lasd 1.
sz. mellékletek) feltiintetett indoklasédban is megjelenik, melyek koziil szeretnék egy parat
kiemelni. Azok a valaszadok, akik inkabb a n6i vezetdt valasztottak, igy indokoltak valaszukat:

’

,,Sokkal empatikusabb egy néi vezeté a tapasztalataim alapjan.” ,,Jobban megérti, hogy a

csalad és munka osszeegyeztetése nem mindig egyszerii.” ,, Altalaban egy noi vezeto empatikus

)

és megerto.” ,Nagyobb az empdtia, konnyebben megertjiik egymast.” ,Csaladanyakeént
toleransabb a munkatarsaival.” ,A noi vezetok szerintem tobb megértéssel fordulnak a
beosztottjaik felé.” (Sajat vizsgadlat, 2022). Az empatikus és a megérté mellett 79%-ban a
baratsagos jelzOt is inkabb a ndi nemhez tarsitottak a valaszadok. A csapatjatékost és az

ambicidzust azonban mar inkabb maszkulin tulajdonsagnak vélték a kitoltok.
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Vizsgalatom utolsdé részében feltételeztem, hogy a kevésbé fontos vezetoi
tulajdonsagokat inkabb a noi nemhez parositjak. Vizsgalatomhoz binomidlis tesztet

alkalmaztam, az eredményeket a 11. tablazat szemlélteti.

11. tablazat: Kevésbé fontos vezetéi tulajdonsagok nemekhez tarsitasa

Arany (%) Tesztarany (%) Szignifikancia (%0)

Torédé N§ 93 50 0,00
Férfi 7

Asszertiv No 57 50 0,03
Férfi 43

Kompetitiv No 33 50 0,00
Férfi 67

Fiiggetlen N6 27 50 0,00
Férfi 73

Extrovertalt No 34 50 0,00
Férfi 66

Forrés: Sajat vizsgalat (2022), N=486

A binomialis teszt alapjan 5%-0s szignifikancia-szint mellett a felsorolt tulajdonsagok
mindegyikénél szignifikdns eltérést tapasztaltam a nemek tekintetében. A kevésbé fontos
vezetdi tulajdonsdgok koziil a n6khoz 93%-ban a t6r6do, 57%-ban az asszertiv, a férfiakhoz
67%-ban kompetitiv, 73%-ban fliggetlen és 66%-ban extrovertalt jelzOket tarsitottak. Ezen
eredmények alapjan elvetettem azon feltételezésem, hogy a kevésbé fontos vezetdi

tulajdonsagokat a n6khoz tarsitjak.

Az elébbiekben feltiintetett eredmények alapjan elvetem azon feltételezésem (H1),
miszerint az idealis vezet6 sztereotip képe kozelebb all a férfiakhoz, mint a nokhoz
tarsitott tulajdonsagokhoz és, hogy legfontosabb vezetéi tulajdonsagokat a férfiakhoz, a

kevésbé fontos vezetdi tulajdonsagokat a n6khoz asszocialjak a valaszadok.

A tovabbiakban feltérképeztem a megkérdezettek véleményét azzal kapcsolatban, hogy
szerintik mi okozhatja a ndk hianyat a felsOvezetdéi pozicidkban. A kitolték négy
valaszlehetdség , Elditéletek és sztereotipidk™ ,,Ondiszkriminacid” Vertikalis szegregacio” és
,Munka-maganélet konfliktusa” koziil valaszthattak. A konnyebb értelmezéshez, az alabbi

kategoriakhoz rovid magyarazatot is szolgaltattam (ldasd 1. sz. mellékletek).
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Felteteleztem, hogy a valaszadok szerint a noi felsovezetok alulreprezentaltsaganak a legfobb

oka a munka-magdanélet konfliktusa.

A kérdbives kutatasbol nyert eredményeket a 13. dbrardl olvashatjuk le.

Elditéletek €s sztereotipiak
Ondiszkriminécio
m Vertikalis szegregacio

® Munka-maganélet
konfliktusa

13. abra: A néi felsovezet6k alulreprezentaltsaganak legfobb oka (N=494)
Forras: Sajat vizsgalat (2022)

Lathato, hogy a kitolték legnagyobb szazalékban (37%) a munka-maganélet
konfliktusat tartjdk a néi felsévezetdi hiany okénak. Ez parhuzamba hozhaté a szakirodalmi
attekintés soran megfogalmazott eredményekkel, miszerint a néi1 karrierépités egyik
legkritikusabb eleme a munka €s a maganélet dsszeegyeztetésének dilemmaja, mely a legfobb
forrdsa lehet a ndk hatranyos munkaerdpiaci helyzetének, és nagyban magyarazza azt a
jelenséget, miszerint a nék tavol maradnak a felsdszintli vezetdi pozicioktol. A munka-
mageénélet konfliktusat kdvette 32%-kal az elditéletek és sztereotipidk valasza, mely arra utal,
hogy a mintdban szerepld valaszadok szerint léteznek olyan ndkkel szemben tdmasztott
eloitéletek és sztereotipidk, melyek hatranyos helyzetbe hozhatjdk a ndket a felsfvezetdi
poziciok betdltését illetden. A mintdban megjelent tovabba a vertikalis szegregacio6 (25%) és az
ondiszkriminacio (6%) is, igy azt mondhatjuk, hogy a szakirodalomban feltiintetett akadalyok

mind megjelentek a valaszadok véleményei kozott.

Ezen eredmény alapjan, megallapithatd, hogy igazolast nyert azon feltételezésem
(H2), hogy a valaszadok szerint a néi felsévezetok alulreprezentaltsaganak a legfébb oka

a munka-maganélet konfliktusa.
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Az eredményeim végéhez érve megvizsgaltam, hogy tapasztalhato-e szignifikans
kiilonbség a nodi és férfi vezetési stilus megitélésében, mely soran a valaszadok a kiilonb6zo
vezetési stilusok jellemzdit parositottak a férfi vagy a néi nemhez. A vezetési stilusok koziil
felsorolasra keriiltek az autokratikus, demokratikus, feladatorientalt, kapcsolatorientalt,

tranzakcids és transzformacios vezetési stilusok szakirodalomban megfogalmazott jellemzoi.

Feltéeteleztem, hogy szignifikans kiilonbségeket tapasztalok a noi és a férfi vezetési
stilusok megitélésében. Valosziniisitettem, hogy a noi vezetokhoz a demokratikus,
kapcsolatorientalt és a transzformacios vezetési stilust, a férfiakhoz az autokratikus,

feladatorientalt és tranzakcios vezetési stilust tarsitjak a valaszadok.

Annak érdekében, hogy megvizsgaljam talalhato-e szignifikans kiilonbség a néi, illetve
a férfi vezetési stilus kozott nem-parametrikus binomialis tesztet alkalmaztam, melynek
eredményei a 12. tdblazatban talalhatok. A tablazatban az ,,Arany” oszlop jeloli, hogy a
valaszadok hany szdzaléka tarsitotta a ndi vagy a férfi vezetdhdz a kiillonbozd vezetési
stilusokat. A ,, Tesztarany” a tablazatban azt feltételezi, hogy a mintdk k6zott nincs szamottevd
eltérés az 50%-hoz képest. A ,,Szignifikancia” oszlop pedig azt mutatja meg, hogy 5%-0s

szignifikancia-szint mellett talalhato-e szignifikans eltérés az 50%-0s tesztaranyhoz képest.

Ahogy a 12. tabldzatban is lathatjuk, a szignifikancia mindegyik vezetési stilusnal
kisebb, mint 5%, ezért azt mondhatjuk, hogy a felsorolt vezetési stilusnal minden esetben
szignifikéans kiilonbség talalhat6, tehat mindenhol jelentdsen eltér az 50%-tol az egyik vagy a
masik valaszlehetdség jelolése. A tablazatbdl leolvashatd, hogy az autokratikus stilust a
valaszadok 75%-a férfi vezetohoz, a demokratikus stilust a kitoltok 66%-a ndi vezetohoz
tarsitotta. Ez alapjan azt mondhatjuk, hogy mig az autokratikus stilust inkébb a férfi vezetokhoz,
addig a demokratikus stilust inkabb a né1 vezetéhoz tarsitottak a valaszadok. Még nagyobb
eltérés figyelhetdé meg a kapcsolatorientalt és a feladatorientalt vezetési stilus esetében. A
kapcsolatorientalt vezetési stilust 84%-ban inkabb a ndi, a feladatorientalt vezetési stilust 80%-
ban inkabb a férfi vezetokhoz tarsitottak a kitdltok. Legkisebb eltérést a transzformacios, illetve
a tranzakcios vezetési stilus esetében talaltam, azonban 5%-0s szignifikancia-szint mellett még
ez az eltérés is szignifikdnsnak mondhato. A transzformaciods stilust a valaszadok 61%-a ndi, a

tranzakcios stilust a kitoltok 57%-a férfi vezetéhoz parositotta.
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12. tablazat: Vezetési stilusok nemekhez tarsitasa

Arany Tesztarany Szignifikancia
(%) (%) (%)

Autokratikus stilus No6i vezeto 25 50 0,00

Férfi vezeto 75

Demokratikus stilus No6i vezeto 66 50 0,00

Férfi vezeto 34

Kapcsolatorientalt Néi vezetd 84 50 0,00

stilus
Férfi vezetd 16

Feladatorientalt stilus No6i vezetd 20 50 0,00
Férfi vezetd 80

Transzformacios stilus No6i vezetd 61 50 0,00
Férfi vezetd 39

Tranzakcids stilus No6i vezetd 43 50 0,02
Férfi vezetd S7

Forras: Sajat vizsgalat (2022), N=494

Mindezen eredmények alapjan igazolast nyert azon feltételezésem (H3), hogy
szignifikans kiilonbségek tapasztalhatok a néi és a férfi vezetési stilusok megitélésében. A
noi vezetokhoz a demokratikus, kapcsolatorientalt és a transzformacios vezetési stilust, a
férfiakhoz az autokratikus, feladatorientalt és tranzakcios vezetési stilust tarsitottak a

valaszadok.
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A szakirodalomra alapozva négy hipotézist fogalmaztam meg. A hipotézisvizsgalatok

eredményeit a 13. tabldazat 6sszefoglaldéan szemlélteti.

13. tablazat: A hipotézisvizsgalat eredményei

H1 Az idedlis vezetd sztereotip képe kozelebb all a | Elvetve
férfiakhoz, mint a nokhoz tarsitott
tulajdonsagokhoz. Ez alapjan a legfontosabb
vezetdi tulajdonsdgok a férfiakhoz, a kevésbé
fontos  vezetdi  tulajdonsdgok a  ndkhoz

asszocialhatok.

H2 A valaszadok szerint a ndi felsdvezetdk | Elfogadva
alulreprezentaltsaganak a legfdbb oka a munka-

maganélet konfliktusa.

H3 Szignifikans kiilonbségek tapasztalhatok a néi és | Elfogadva
férfi vezetési stilus megitélésében.

e H3.1: A n6i vezetokhoz a demokratikus, a
kapcsolatorientalt és a transzformacids
vezetési stilust tarsitjak.

e H3.2: A férfi vezetokhoz az autokratikus, a
feladatorientalt €s a tranzakcids vezetési

stilust tarsitjak.

H4 A nbk pozitivabb attitlidoket mutatnak a néi | Elfogadva

vezetokkel kapcsolatban, mint a férfiak.

Forrés: Sajat vizsgalat (2022)
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

Jelen fejezetben ismertetem a kapott eredményeim alapjan levont legrelevansabb

kovetkeztetéseimet, majd javaslatot teszek azok gyakorlati alkalmazasara.

A kutatdsi eredmények alapjan megallapitottam, hogy a valaszaddk szerint a ndi
felsdvezetok alulreprezentaltsaganak a legfobb oka a munka-maganélet konfliktusa. Ez alapjan
azt a kovetkeztetést vontam le, hogy a n6i karrierépités legkritikusabb eleme a munka és a
csalad Osszeegyeztetésének dilemmaja, mely a legfobb forrdsa annak, hogy a ndk tavol
maradnak a fels6szintli vezetdi pozicioktol. Javaslom, hogy a szervezetek fektessenek nagyobb
hangstlyt a kiilonb6z6 rugalmas foglalkoztatdsi formak kialakitdsdra — Gigy, mint a rugalmas
munkaidd, tdvmunka, vagy a részmunkaidds foglalkoztatas — illetve a kiilonféle csaladbarat
szervezeti 1épések kezdeményezésére — uigy, mint az iskolakezdési tdmogatas szolgaltatasa,
6vodai és bolcsddei elhelyezés tamogatisa, vagy a gyermekek napkdzbeni feliigyeletének
biztositasa. Ezen intézkedések ugyanis nemcsak a munka-maganélet konfliktusanak
megoldésat, és ezzel a ndi karrierépitést segiten¢k eld, hanem pozitiv hatdssal lennének a

munkahely megitélését, és a gyermekes munkavallalok megtartasat illetéen.

A kiilonboz6 vezetési stilusok vizsgalata soran arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy a
demokratikus, kapcsolatorientalt és a transzformacids stilust a n6khdz, mig az autokratikus,
feladatorientalt €s tranzakcios stilust a férfiakhoz tarsitjdk a mintaban szerepld valaszadok.
Ezek a vezetési stilusok azonban mindkét nem altal elsajatithatok, hiszen a legtobb esetben
tanulhat viselkedésbeli kiilonbségekrol beszéliink. Javaslom, hogy a szervezetek forditsanak
kiemelt figyelmet a vezet6k képzésére, fejlesztésére, és a vezetdi eszkoztar bovitésére, annak
érdekében, hogy mindkét nem képviseldi megtalaljadk a személyiségiikhoz leginkabb 1116
vezetési stilust, ezzel hozzajarulva a véllalat sikerességéhez. Mivel a kiilonb6z0 szervezetek €s
szervezeti kulturak mas-mas vezetési stilusokat kivannak meg tandcsolom tovabba, hogy a
vallalatok alakitsanak ki egy pontosan strukturalt célkitiizést arra vonatkozoan, hogy melyik
vezetési stilus alkalmazisa lenne a legmegfeleldbb a munkavallalok maximalis
teljesitményének az eléréséhez és ezaltal a szervezet sikeres miikddése és a meghatarozott

céljainak teljesitésének érdekében.

A kutatdsom igazolta azt a szakirodalomban is feltiintetett jelenséget, miszerint a nék
pozitivabb attitidoket mutatnak a ndi vezetdket illetden, mint a férfiak. A ndi vezetdkkel

kapcsolatban elsdsorban a nemi sztereotipidk, illetve a ndkkel szembeni diszkriminativ
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vélekedések hataroztak meg a férfiak véleményét. Javaslom, hogy a vallalatok tegyenek
1épéseket a férfiak és a ndk kozotti egyenldség és a nékkel szemben tdmasztott pozitiv attitlidok
hangsulyozasara, hiszen ezzel hozzajarulhatnak a szervezeten beliilli hatékonyabb
csapatmunkahoz, csokkenthetik a stresszt €és végsd soron nagyobb munkaelégedettséget s
hatékonysagot okozhatnak mind a néi, mind pedig a férfi munkavallalok kérében. Tandacsolom
tovabba a befolyasold sztereotipidk eloszlatasa érdekében tett 1épéseket, mellyel tagitani

lehetne a lehetséges jeloltek szamat a kiillonboz6 vezetdi pozicidkban.

A sikeres vezet6i ismérvek vizsgalata soran kideriilt, hogy a valaszadok szerint az 6t
legfontosabb vezetdi tulajdonsag a dontésképes, hatarozott, kommunikativ, racionalis és
emberkOzponti. A megkérdezettek fontosnak tartjak tovabba, hogy egy vezetd legyen
csapatjatékos, empatikus, megérté, ambiciozus és baratsagos, azonban kevésbé vélik fontosnak
a tor6do, asszertiv, kompetitiv, fiiggetlen és extrovertalt jelzoket a sikeres vezetoket illetGen.
Az adott tulajdonsagok koziil a tipikus ndi tulajdonsdgoknak vélt jellemzok, ugy, mint az
emberkOzponti, kommunikativ, empatikus, megértd és baratsagos, mind megjelentek a
fontosnak vélt vezetdi ismérvek kozott. Ez alapjan arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy a
nokhoz tarsitott tulajdonsagok mar nem hatranyként, hanem sokkal inkdbb olyan sajatos
eréforrasként értelmezhetok, melyek a foként férfiak altal domindlt vezetéi szféraban is
hatalmas potencialt jelentenek. Javaslom, hogy a szervezetek fektessenek nagyobb figyelmet a
nemek ardnyanak kiegyenlitddésére a dontéshozatalban, hiszen a vezetés egy olyan komplex

feladat, amelyben mindkét nem kvalitasara sziikség van.
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OSSZEFOGLALAS

Dolgozatomban a ndk munkaerd-piaci helyzetét vizsgaltam, kiilonos tekintettel a vezetdi
poziciokra. Kutatdsom célja, hogy ismertesse a néi vezetOkkel kapcsolatos leggyakrabban
megnyilvanulo attitlidoket. Célul tliztem ki tovabba, hogy azonositsam a ndk karrierjében
megjelend akadalyokat, attekintést adjak a nékhoz €s férfiakhoz tarsitott legfontosabb vezetdi
tulajdonsagokat illetéen, és hogy ravilagitsak a néi és férfi vezetési stilus kiilonbségeire.
Kutatdsom sordn szekunder és primer adatgytijtési technikakat alkalmaztam. A primer kutatés
soran kvantitativ modszert hasznaltam és kérddives kutatast végeztem. A sajat dsszeallitasu
kérddivemet Gsszesen 494 6 toltotte ki. A kérddives kutatasbol nyert adataim Osszesitésére a
Microsoft Excel fuggvényeit és diagrammjait, kiértékelésére az IBM SPSS Statistics 26
statisztikai programban kereszttabla elemzést, khi-négyzet probat és Cramer-féle V egyiitthatot,

illetve nem-parametrikus binomialis tesztet alkalmaztam.

Primer kutatdsombol kideriilt, hogy a valaszadok a munka-maganélet konfliktusat
tartjak a noi felsdvezetdi hiany legfobb okanak. Ezzel kapcsolatosan azt a javaslatot tettem,
hogy a szervezetek fektessenek kiemelt figyelmet a kiilonb6z6 rugalmas foglalkoztatasi formak
kialakitasara, illetve a kiilonféle csaladbarat szervezeti Iépések kezdeményezésére.
Vizsgalatom soran szignifikdns kiilonbséget taldltam a ndkhoz és a férfiakhoz tarsitott
tulajdonsagokat illetden. Ezek alapjan a ndket jellemzden empatikusnak, emberkdzpontiunak,
kommunikativnak és megértonek, mig a férfiakat dontésképesnek, hatarozottnak, racionalisnak
¢s fiiggetlennek irtak le a valaszadok. Az adott tulajdonsdgok koziil a ndknél az emberkdzpontu
¢s kommunikativ, mig a férfiaknal a dontésképes, hatarozott és racionalis jelzOk szerepeltek a
legfontosabb vezetdi tulajdonsagok kozott. Kutatdsom sordn szignifikans kiilonbséget
tapasztaltam a ndi és a férfi vezetési stilusok megitélésében. A ndi vezetékhoz a demokratikus,
kapcsolatorientalt ¢és transzformacios vezetési stilust, a férfiakhoz az autokratikus,
feladatorientalt és tranzakcids vezetési stilust tarsitottdk a valaszadok. Ezen eredmények
tiikkrében gy gondolom, hogy a nemek kiegyenlitése a vezetésben indokolt, mivel a ndk
nagyobb szerepvallalasa a dontéshozatalban, uj perspektivakat és mas megkozelitési modokat
hozhatnak a szervezetek életébe. Kutatdsom eredményébdl kideriilt, hogy a nék szignifikansan
pozitivabb attitidoket mutatnak a néi vezetokkel kapcsolatban, és magasabb mértékben
preferaljak a n6i vezetdket, mint a férfiak. A negativ attitidok mogott legfoképpen a ndkrol, a
férfiakrol, illetve a vezetdkrdl alkotott tudatos és tudattalan sztereotipidk és elditéletek alltak.

Javaslom, hogy a vallalatok tegyenek Iépéseket a befolyasold sztereotipiak eloszlatasa
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érdekében, hiszen ezzel nemcsak a lehetséges jeloltek szamat novelnék a kiilonb6z6 vezetdi
poziciokban, hanem hozzajarulhatnak a szervezeten beliili hatékonyabb csapatmunkahoz,
csOkkenthetik a stresszt €s végsd soron nagyobb munkaelégedettséget és hatékonysagot

okozhatnak a munkavéllalok korében.

Ugy gondolom, hogy kutatasommal sikeriilt ravildgitanom arra, hogy a ndi vezetés
egyre pozitivabb megitélésnek o6rvend, és hogy a n6khoz tarsitott tulajdonsagok és vezetési
stilusok napjainkban mar nem hatranyként, hanem sokkal inkabb olyan sajatos er6forrasként
értelmezhetdk, melyek a foként férfiak altal dominalt vezetdi szféraban is hatalmas potencialt

jelentenek.

Dolgozatomat a kérdéives vizsgalatombol nyert gondolattal szeretném zarni, melyet egy

kétgyermekes, vezetd pozicioban 1évo, 45 éves csalddanya fogalmazott meg:

., Sikerorientalt vilagunk megkoveteli, hogy vezetdink ercds, célratoro személyiségek,
magabiztos és torekvo fellépéssel rendelkezé emberek legyenek. De emellett sziikség van
olyan tulajdonsagokra is, mint a megérto figyelem, empatia, kellemes kisugdrzas és
erzelemiranyitottsag, amelyek leginkdabb a nokre jellemzoek, és amelyek a gyakorlatias vilag
konnyebb megéléséhez elengedhetetlenek! A néi vezetdk szerintem pontosan azért vehetik fel a
versenyt a férfi vezetokkel szemben, mert képesek szivvel is donteni, és a lelkiikkel

gondolkozni! ” (Sajdt vizsgalat, 2022)
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MELLEKLETEK
1. sz. melléklet

Kérdoiv — Noi vezetdkkel kapesolatos attitlidok
Kedves Kitolto!

AFD9Q3 wvagyok, a Debreceni Egyetem Gazdasdagtudomanyi Kardnak, Nemzetkozi
gazdalkodas alapszakos hallgatoja. Szakdolgozatomban a nok munkaerdpiaci helyzetét és a noi
vezetok megitéléset vizsgalom. Jelen kérdoiv célja, hogy felmérjem a noi vezetokkel kapcsolatos

attitiidoket.

A kérdoiv kitoltése koriilbeliil 10 percet vesz igénybe. A valaszadas teljes mértékben onkéntes
és anonim modon torténik. Az adatokat bizalmasan kezelem, kizardlag a dolgozatom kutatasi

részehez keriilnek felhasznalasra.
Egyiittmiikodését elore is koszonom!
* Kotelezo

|. Demografiai adatok

1. Az On neme: *
NoO
Férfi

2. Az On életkora: *
18 év alatti
18-24
25-40
41-55
56 év feletti

3. Az On csaladi allapota: *
Egyediilallo
Parkapcsolatban ¢16
Hézas

Elvalt



Ozvegy

4. Gyermekeinek szama: *
Nincs gyermekem
1 gyermek
2 gyermek
3 gyermek
3-nal tobb gyermek

5. Az On legmagasabb iskolai végzettsége: *
Altalanos iskola
Szakiskola / Szakkdzépiskola
Gimndzium
Egy¢éb posztgradualis képzés (OKJ, FOSZ)
Foiskolai/BSc/BA képzés
Egyetemi MSc/MA képzés
PhD képzés

Il. Munkahellyel kapcsolatos adatok

6. On milyen munkatapasztalattal rendelkezik? *
Tobb valasz is megjelolheto!
Didkmunka
Nyari gyakorlat
Gyakornok
Részmunkaidd
Teljes allas

Nincs munkatapasztalatom

7. Dolgozik-e jelenleg valahol? *
Igen
Nem



10.

11.

12.

Amennyiben az elobbi kérdésre igennel valaszolt, kérem valaszoljon a 8-11-ig terjedo

kérdésekre!

Kérem, adja meg, milyen gazdasagi szektorban dolgozik jelenleg?

Primer szektor: mezdgazdasag (pl.: novénytermesztés, allattenyésztés)
Szekunder szektor: ipar (pl.: élelmiszeripar, textilipar, autoipar)

Tercier szektor: szolgaltatas (pl.: kereskedelem, oktatés, egészségiigyi ellatas)

Kvaterner szektor: kutatas-fejlesztés (pl.: szoftverfejlesztés, iizleti tanacsadas)

Kérem, adja meg, milyen beosztasban dolgozik a munkahelyén!
Fizikai beosztott

Szellemi beosztott

Alsé szintli vezetd

Ko6zép szintli vezetd

Felso szintli vezetd

Egyéni vallalkozo

Egyéb:

Kérem adja meg milyen foglalkoztatasi formaban dolgozik a munkahelyén!
Teljes munkaidd

Részmunkaidd

Rugalmas munkaidd

Kétetlen munkaidd

Tavmunka (home office)

Milyen aranyban vannak férfiak és nék az On munkahelyén?
To6bb nd van, mint férfi

Tobb férfi van, mint no

Egyenld aranyban vannak ndk és férfiak

Nem tudom

Erez-e valamilyen negativ megkiilonboztetést a munkahelyén a neme miatt? *
Tobb valasz is megjelolheto!

Nem érzek ilyen iranyu negativ megkiilonbdztetést



13.

14.

15.

16.

17.

Férfiak és nok kozotti bérkiilonbségek
Eltérd banasmaod
Eltéro eldrelépési lehetdségek

Kevesebb megbecsiilés, tobb elvaras

. N6i vezetokkel kapcsolatos attitiidok

Volt-e/ van-e néi vezetovel kapcsolatos tapasztalata? *
Igen, volt tapasztalatom ndi vezetdvel
Igen, jelenleg is ndi vezetd mellett dolgozom

Nem volt tapasztalatom ndi vezetdvel kapcsolatban

Milyennek irna le a ndi vezetével kapcsolatos tapasztalatat?
Teljesen pozitiv

Inkabb pozitiv

Semleges

Inkabb negativ

Teljesen negativ

Nem volt tapasztalatom néi vezetdvel kapcsolatosan

Ha valaszthatna inkabb férfi vagy néi vezetét valasztana? *
Férfi
Noi1

Kérem, indokolja az el6z6 valaszat!

Az indoklas nem kotelezo!

On szerint melyek a legfontosabb vezet6i tulajdonsagok? / Ertékelje 1-5-ig terjedd
skalan, hogy mennyire tartja fontosnak az alabb felsorolt tulajdonsagok meglétét egy
vezet6 szamara! *

l-egyaltalan nem fontos, 2-inkabb nem fontos, 3-kozepesen fontos, 4-inkabb fontos, 5-
nagyon fontos

Ambiciozus



18.

Asszertiv
Baratsagos
Csapatjatékos
Dontésképes
Emberkozponta
Empatikus
Extrovertalt
Fiiggetlen
Hatarozott
Kompetitiv
Kommunikativ
Megérto
Racionalis

Tor6do

Az elébb felsorolt tulajdonsagok koziil melyeket tartja inkabb néi és melyeket inkabb

férfi jellemzonek? *

Ambicidzus
Asszertiv
Baratsagos
Csapatjatékos
Dontésképes
Emberkozponta
Empatikus
Extrovertalt
Fliggetlen
Hatérozott
Kompetitiv
Kommunikativ
Megértd
Racionalis

Tor6do

No6

Férfi



19. A kovetkezékben 10 allitast fog olvasni a néi vezetékkel kapcsolatban. Ertékelje 1-5-

20.

21.

ig terjed6 skalan, hogy mennyire ért egyet az alabbi allitasokkal! *

l-egyaltatlan nem értek egyet vele, 2-inkabb nem értek egyet vele, 3-semleges, 4-részben

egyetertek vele, 5-teljes mertékben egyetértek vele

9.

10.

A ndk esetében sokkal nagyobb magéanéletbeli dldozattal jar a vezetdvé valas.
Ugyanugy elfogadhaté az, hogy a nék vezetd poziciot toltsenek be, mint a férfiak
esetében.

Vannak olyan szakmaék, foglalkozasok, melyek megfelelébbek a férfiak, mint a nék
szamara ¢s forditva.

A ndknek megvannak az adottsagaik ahhoz, hogy sikeres vezetdvé valjanak.
Tarsadalmunk eljutott arra a szintre, hogy a ndknek ¢és a férfiaknak egyenld lehetdségeik
legyenek az elérelépésre.

Egy nd csak akkor valhat jo vezetévé, ha jellemzdéen maszkulin tulajdonsagokkal
rendelkezik.

A ndéi vezetbknek nagyobb erdfeszitések aran kell bizonyitaniuk vezet6i
ratermettségiiket, mint a férfi kollegaiknak.

A nok elfogadobbak a no1 vezetdkkel kapcsolatban, mint a férfiak.

A munkaltatok alkalmatlannak tartjdk a ndket a magasabb poziciok betoltésére
héaztartasbeli feleldsségiik miatt.

A ndk altal dominalt munkakdrokben (oktatds, apolas, szocialis munka) is jellemzden

magasabb poziciokat toltenek be a férfiak.

On szerint mi okozza a n6k hianyat a felsévezetésben? *

1.
2.
3.

Elditéletek és sztereotipidk: a n6 a haziasszony, a férfi a kenyérkeresd
Ondiszkriminacio: a nék tgy érzik, hogy nem valok vezetd pozicioba

Vertikalis szegregacio: a beosztasi szinteken egyre feljebb haladva jelentdsen csokken
a ndk aranya a férfiakéhoz képest

Munka-maganélet konfliktusa: a ndk szamara nehézséget jelent a munka és a csalad

Osszehangolasa, féleg vezetd pozicidban

A kovetkezokben 6 allitast fog olvasni a vezetdi stilusokkal kapcsolatban. On szerint

melyik allitas illik inkabb a ndi vagy a férfi vezetore? *

Vi



1. Onalldo a dontéshozatalban, egymaga uralja a csoport
tevékenységét, utasitasokat ad, szigort.

2. Bevonja a dolgozokat a dontésekbe, nagy hangsulyt fektet a
csapatmunkara.

3. Fontosnak tartja az alkalmazottakkal valé mély kapcsolatok
kialakitasat.

4. A személyes kapcsolatok kialakitdsa helyett a feladatok
pontos végrehajtasara koncentral.

5. Hatalmat a munkavallalok tAmogatasara hasznalja, eldsegiti
az dnmegvalositast, motival, torekszik az érdekharmonizéciora
(a dolgozok egyéni céljai és a szervezeti célok 6sszhangja).

6. Teljesitményhez mérten jutalmaz, fontosnak tartja a

figyelmet, a strukturat és a rendet.

Vil

Férfi vezeto

No61 vezeto



