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Siker és nGiség kapcsolata a menedzsmentben

A ,,Vizsgalat n6i menedzserek innovaciot general6

tevékenységérdl” kutatas bevezetGje

A szerzG6k kutatasukban két aktualis teriiletet kapcsoltak Gssze: az innovacié és a
n6i menedzsment kérdéskorét. A kutatds egyik célja az volt, hogy képet adjon az
innovaciénak a néi menedzsereknek korében meglevé értelmezésérdl,
gyakotlatar6l, motivaltsagardl, forrasairdl, halézatairdl, a néi menedzsment
szerepérdl az innovacié generaldsaban. A néi menedzserek innovaciét generald
tevékenységét — {gy a kérdbives kutatds egyik részét — a szerz6k mas tudomanyos
térumokon publikaltak.

A kutatas célja volt tovabba, hogy képet adjon a néiségnek a néi menedzsment
karrierében betoltott szerepérdl. Jelen munkajukban a szerzGk a kutatds erre
vonatkozé részének eredményeit elemzik.

A kvantitativ kutatds lebonyolitdsira 2010 majusaban és juniusaban kerilt sor,
onkitolts kérdbivek segitségével, Gydr vonzaskorzetében. Osszességében 210
néi menedzsert sikerilt megszolitani. Az adatelemzést az SPSS statisztikai
szoftver segitségével végezték el.

Bevezetés

A vallalatok/véllalkozasok kornyezetét az allando, gyorsuld  tempoéju
valtozasok jellemzik. A mindennapi kihivasokhoz val6 alkalmazkodas
el6feltétele az azokat rugalmasan, kreativan kezel6 ember. igy az utébbi
évtizedekben felértékel6dott a gazdasagban az emberi eréforras.

A vizsgalat kbzéppontjaba olyan fogalmak kertltek, mint informacio,
ismeret, tudas, tanulas, tudastranszfer, tudashalézatok, a fentieket tamogatd
vallalati kultara, valtozas és innovacidé kapcsolata. A menedzsmentben
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felértékel6ds ,,soft” tényezok kozott szerepelnek tovabba a csapatszellem, a
dontésekbe bevondé menedzsment, a kommunikativ vezetd, a motivacid
ereje, a jovokép és kildetés megfogalmazasa, a tarsadalmi felel6sségvallalas
kérdése, a ,,laposabba” valé szervezeti hierarchia. Mindezekkel kapcsolatos a
szocialisan  fejlett érzékenységli, empatikus, jol kommunikalé ndék
vezet6i/menedzsment szerepben valé vizsgalatinak fokuszba kertilése, hazai
¢és nemzetkozi téren egyarant.

A szerz6k kutatasukban e két aktualis tertletet szandékoznak
Osszekapesolni: az innovacio és a néi menedzsment kérdéskorét.

Az innovacidval kapcsolatos két, leggyakoribb sztereotipia, hogy
muszaki fejlesztésekkel (K+F) és férfias gondolkodassal kapcsoljak 6ssze.
Bar az innovaci6 irodalma egyértelmien jelzi az innovacié széles korét, az
innovacié-felfogasok mas-mas nézépontjat (pl. piaci innovacio, beszerzési
innovacié, folyamat-innovacio, szervezetek innovacidja, termék-innovacio,
stb., illetve attord és kiegészit6 jellegl innovacio, tovabba kozgazdasagi,
menedzsment/marketing és miszaki felfogasok), a sikeres, innovacidval
kapcsolatos palyazatokban gyakran a muszaki fejlesztéseké az els6bbség.

A kutatas egyik célja az volt, hogy képet adjon az innovacionak a néi
menedzsereknek  korében — meglevé  értelmezésérdl,  gyakorlatarol,
motivaltsagardl, forrasair6l, huzoéerejérdl, haldzatairdl; a néi menedzsment
szerepérél az innovacié generalasaval Osszefiiggésben, annak vizsgalata,
milyen médon vesznek részt a néi vezetSk/menedzserek az innovaciéban;
Ezzel lehetévé valik az innovacid széles korének a bizonyitasa, és ezek
cégsikerrel val6 6sszefiiggésének vizsgalata.

A kutatas masik célja az volt, hogy képet adjon a néiségnek a néi
menedzsment karrierében betoltott szerepérél. Jelen munkdjukban a szerzék
a kutatas erre vonatkozo, els6 részének eredményeit elemzik.

A kovetkez6 kutatasi kérdéseket fogalmaztak meg:

Melyek a siker okai?

Mi a n6iség szerepe a sikerben?

Osszeegyeztethet6-¢ a siker és a csaladi élet?

Léteznek-e noi vezetési stilusok, illetve mennyire elfogadottak a néi
menedzserek?

Bl ol e

Elméleti hattér

N7 menedzsment

A két nem képvisel6it a szocializacié soran eltéré hatasok érik. Ezek a
kilonbségek nyilvan befolyasoljak a nemek képvisel6it a vezetbi
tevékenységben is, de hogy milyen médon, azt nem egyszerd megmondani.
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A gender kutatas az egyik ,,hot topic” szamos tudomanyagban. Kiemelten
foglalkozik vele a kommunikaciéelmélet (Griffin 2001), ahol tobbféle
megkozelités valt ismertté az eltérések magyarazatara. Ugyancsak a kutatas
fokuszdban van a menedzsment tudomanyban. Frdekes ellentmondisok
figyelhet6k meg a ndéi vezetéssel kapcsolatban. Egyrészt a nékrél, mint
vezetSkrdl sokkal kevésbé hatarozott a kép, mint a férfivezetékrol. Masrészt
— noha a vezeték sikerességében donté jelentésége van a kivald
kommunikaciés készségnek, az erés beleérzé képességnek, a nagyobb
érzékenységnek az emberi kapcsolatok vilagaban, a
kompromisszumkészségnek, a koriltekinté dontési moédnak, amelyekben a
n6i menedzserek, kozismerten, tehetségesebbek, a felsévezet6i pozicidkban
aranytalanul  kevés nét talalhatunk. Egy, a vezet6k mindennapi
tevékenységének, feladatainak vizsgalata alapjan készilt felmérés szerint
(Baloghné Kovacs 2003) nem talalhaték olyan teriiletek, amelyeken a nék ne
tudnanak  éppugy  megfelelni, mint  férfitarsaik,  ugyanakkor
foglalkoztatottsagi aranyuk és képzettségik alapjan sokkal tobb nét kellene
talalnunk a vezet6k kozott, mint azt a valésagban tapasztaljuk. A
szakemberek szerint a legfontosabb a wvallalati kultdra, a HR-munka, a
tehetség felismerésének és fejlesztésének hianya, az elszigeteltség, valamint a
munka és a csaladi/maganélet GsszeegyeztethetGségének nehézsége. A ndk
lehet6ségei javulnanak, ha a gatlé tényezéket kiiktatnak.

Fontos, vitakat kivaltd kérdés az, hogy a ndk eltéré vezetési stilust
hoznak-e a szervezetekbe a huszonegyedik szazadban. Van-e nembeli eltérés
akozott, ahogyan férfiak és nék vezetnek, és ez mennyiben mutat utat a
vezet6l sikerhez szikséges képességek meghatarozasahoz? Egy kutatas
eredményei szerint (Wajcman 1998) a felsébb vezetbi poziciokig eljuté nék
tulajdonképpen semmiben nem kilénboznek az azonos poziciokat betolté
férfiaktol. Megallapitasa szerint valojaban a férfiak és ndék kozti
hasonlésagok sokkal jelentésebbek, mint a férfiak és nék — mint csoport —
kozti eltérések.

A vezetéselméletben jelenleg wuralkod6 trend szerint el6térbe
keriilnek a néies kommunikaciés eszk6zok és az egyuttmikodés. Az 1980-as
években kezd6dé paradigmavaltas oka az a felismerés, hogy a hagyomanyos
vezetbi eljarasok rontottak az amerikai tzlet versenypozicidjat. Peters és
Waterman (1998), a két menedzsment-guru szerint a menedzsereknek
irracionalis és intuitiv képességekre is sziikségiik van a sikerhez. Allitisuk
szerint a jévében a cégek kevésbé hierarchikusak lesznek, tobbet fognak
épiteni a csapatmunkara és a konszenzus-menedzsmentre. A sikeres
vezetének lagyabbnak kell lennie, szitkséges a kvalitativ, emberkézponta
megkozelités. A résztvevdi, egyluttmikods vezetési stilus keril félénybe,
amely sokkal inkabb 6sszekapcsolodik nékkel, mint férfiakkal.
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A gender kutatasok mara jelent6s érdeklédésre tarthatnak szamot a
magyar tudomanyos kozéletben is, vizsgalva a néi szerepeket és valtozasukat
a tarsadalomban, a politikaban, a médiaban (Nagy — Sardi 1997, Ross 2002,
Palasik — Sipos 2005, Sandor 2006, Kegyesné — Simigné 2006, Bodnar —
Kegyesné — Simigné 2008), a nék vezetdként valoé karrieresélyeit, a néi
esélyegyenléséget, munkaer6-piaci helyzetiket (Nagy 2001, Peté 2003,
Csudutov 2003). Ugyanakkor az ismeretterjeszté mifajban is jelentek meg
sikeres frasok (Sichtermann 2003 hires néi egyéniségekr6l, a Magyar Hirlap
2003-as kilonkiadasa az ,,50 legsikeresebb magyar tizletasszony" cimmel).

Eurdpa jelentSs gender kutatd kézpontjai mellett megjelentek a hazai
kutaté team-ek és a kérdésre fokuszalé tudomanyos konferenciak,
kilonb6z6  tudomanyagakban, mint nyelvészet, ideoldgia, média,
kommunikacié, szocialpszicholégia, menedzsment (pl. Szeged, Miskolc).

A nemi meghatarozottsagd  vezetési  stilussal  kapcsolatos
menedzsment trend nagyban Osszecseng a feminista mozgalom nagy
vitajaval, melynek az a lényege, hogy vajon a ndék lényegileg eltérnek a
térfiaktol, vagy tulajdonképpen ugyanolyanok. Az 1970-es években a
feminista szerzGk gyakran jelentéktelennek tekintették, vagy akar figyelmen
kivil is hagytdk a férfiak és nSk kozti kilonbségek 1étezését, igy bizonyitva,
hogy a néknek ugyanolyan képességeik vannak, mint a férfiaknak, ezért
azonos lehetéségekhez kell jutniuk a munka terén. Azonban az 1980-as
évektdl egyre inkabb a nék kilonbozéségére kertlt a hangsuly a feministak
korében, és nagyra értékelték a kilonleges ndéi értékeket, viselkedést,
gondolkodasmoédot, érzéseket. A gondolatokban az az alapvet6en 4j, hogy a
kiilonbséget most mar nem tekintik az alsébbrendlség vagy a hierarchikus
elrendezés szinonimajanak (Friedman 2000, Bozzi — Czene 2006, Nagl 2000,
Barat 2000, Jo6 2009).

Ugyanakkor megkérddjelezédik a hagyomanyos gender-koncepcio.
,»A hagyomanyos gender-koncepcio kritikajanak fontos eleme, hogy szakitott
azzal a felfogassal, mely szerint kizarélag egyének rendelkeznek tarsadalmi
nemmel. A gender t6bbé nem az egyénhez kotott kategoria. Igy a kutatds
egyik fontos iranya ma az intézmények, munkahelyek nemileg értelmezett
(gendered) voltat tanulmanyozza” (Schleicher 2006). Magyarorszagon is
megjelent a ,,Legjobb néi munkahely-dij”, ,,a N6i esélyegyenlségért-dij”,
amelyeket a Magyar N61 Karrierfejlesztési Szovetség itél oda évente, és ad at
tnnepélyes formaban és helyszineken.

Moébdszertan

A n6i menedzserek sikerének feltérképezéséhez kérdéives kutatast
alkalmaztak a szerz6k. A kutatas szélesebb korben valé megkezdése el6tt
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szitkségesnek tartottak egy pilot-felmérést, hogy tesztelni lehessen a kérd6iv
esetleges hianyait, egyértelmavé tegyiik a kérdéseket. A GySér-Moson-Sopron
Megyei Kereskedelmi és Iparkamara altal megszervezett nénap teremtett
alkalmat arra, hogy 14 jelen lev6é néi vallalkozét, menedzsert a kérd6iv
kitoltésére megkérjenek. Tovabba a véleménytket kérték a kérdések
tartalmat és formdjat illeten is (Konczosné 2010). A kvantitativ kutatas
lebonyolitasara 2010 majusaban és juniusaban kertlt sor, Onkitolt6s
kérdo6ivek segitségével. A kérdoéivek lekérdezése a Széchenyi Istvan Egyetem
hallgatéinak segitségével tortént, Gyor vonzaskorzetében. Osszességében
210 néi menedzsert sikertlt megszolitani. Az adatelemzést az SPSS
statisztikai szoftver segitségével végeztik el. Féként egyvaltozos statisztikai
elemzéseket futtattak le, illetve a valtozok kozotti Gsszeftiggések feltarasahoz
tobbvaltozos eljarasokat alkalmaztak, nevezetesen a kereszttablds - és a
varianciaelemzést. A szignifikancia-szintet egységesen 5%-nak tekintik. Az
adatelemzés kapcsan figyelembe vették a feltételek rendelkezésre allasat, a
cellagyakorisagot (hogy az elvart érték nagyobb legyen 5-nél a cellak 80%-
ban).

A kérdéiv felépitése

Az alkalmazott kérd6iv harom {6 részre tagolhatd. Az elsé rész
altalanossagban  foglalkozik a ndék vezet6i/menedzsment tertleteken
kérdésekkel, a siker tényezdbivel, okaival, kévetkezményeivel. A masodik rész
az innovacio értelmezésével, napi gyakorlataval, motivaciéival, az innovacios
halézatok kérdésével foglalkozik. A vizsgalat harmadik tertlete a ndi
vezet6knek/menedzsereknek az innovacié generalasaban betoltott szerepét
vizsgalja.

Jelen tanulmanyban a szerz6k a néi menedzserek sikerének
feltételeire fokuszalnak, igy a kérdéiv elsé részében talalhaté kérdésekre
adott valaszokat elemzik.

A skalazasi technikak kozil a nem Osszehasonlité skalazasi
eljarasokat alkalmaztak. A kérdések tipusat tekintve nominalis, illetve
intervallum skalan (1-t6l 5-ig fokozatd Likert- skalan) mért valtozokat
hasznaltak, de emellett tobb nyilt kérdést is feltettek, hogy a valaszadok
szabadon fejtsék ki véleményiiket.
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A minta demografiai 6sszetétele

A vilaszadé ndi menedzserek/vezetSk életkora alapjan a kovetkezd
csoportokat regisztraltak: 18 — 27 éves 9,5%, 28-37 éves 29%, 38-47 éves
32,9%, 48-57 éves 22,4%, 58-67 éves 2,9% és 68 év feletti 0,5%.

A legmagasabb iskolai véggettségik szerint 1,9% esetében szakképzd,
14,8% esetében érettségi, 71,9% esetében fbiskola/egyetem a megjeldlt szint.

Lakdhelyiket tekintve 3,3% a févarosban, 35,2% megyeszékhelyen,
17,1% nagyvarosban, 26,7% kisvarosban, 9% falun ¢él.

A minta jellemzése egyéb tényezdk alapjan

A megkérdezettek szerepe a  szervezetnél  sgempont  sgerint 27,6% a  cég
tulajdonosa, 13,3% a cég tulajdonosa és elsé szamu menedzsere, 22,4%-a a
cég elsé szami menedzsere és 30,5%-a a cég egyik menedzsere.

Ipardgi megoszlds szerint vizsgalva tobbségitk (57,6%) a gazdasag
teriletén dolgozik, a tébbiek tébbnyire (29,5%) az oktatas, a kultira, az
egészségiigy, a tudomany és a kozélet tertiletén dolgoznak.

Vezetdi  tapasztalataikat tekintve az elsé szamu vezetSk 60%-a
kevesebb, mint 5 éve tolti be a cégvezetdi szerepet, 86%-a 10 évnél kevesebb
ideje els6 szamu vezetd. Bar talalhaté kozottik 30 éves vezetéi multtal
rendelkez6 menedzser is, az Gsszes top vezetd csupan 20%-a tekinthetd
hosszu vezet6i gyakorlattal rendelkezének. Ha Gsszevetjik ezt az adatot az
életkori mutatokkal, miszerint a megkérdezettek tébb mint 70%-a 47 év
alatti (38,5%-uk 37 év alatti), azt mondhatjuk, hogy a néi vezeték 4j, fiatal
generaciojat regisztraltak.

Sikerességiket vizsgilva a cégek/szervezetek vezetSinek egyharmada
forgalmuk, nyereségitk névekedésérol, kozel 20%-uk stagnalasrél szamolt be
(3 % emlit csokkenést e téren). A foglalkoztatottak szama alapjan 18%-k
névekedésrdl szamolt be, stagnalastél 27%, csokkenésrél 12%, a sajat
iranyitasuk idején. Ismertségikrol, elismertségiikr6l nagyon pozitivan,
optimistan szamoltak be: kétharmaduk {téli meg névekvének.

A tulajdonosok 43%-a a sikert egyedul érte el, 42%-uk a férjikkel,
15%-uk mas csaladtaggal egyiitt.
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Eredmények

1 A siker okai

A szerzOk a siker okainal nyolc tényez6t vizsgaltak a szerzok: a személyes
képességet, az iskolai végzetséget, a barati, a hazastarsi, a szil6i, rokoni
tamaszt ¢és a politikai kapcsolatokat, az egyedi Otleteket, valamint a jo
hirnevet.

1. tabldzat: A siker okai

Sorrend Tényez6k N Atlag Szo6ras
1. személyes képesség 204 2,2 3,3
2. egyedi 6tletek 204 2,3 1,9
3. j6 hirnév 202 2,5 1,4
4. hazastarsi timasz 200 2,6 1,3
5. szildi, rokoni tamasz 201 2,8 1,2
6. iskolai végzettség 205 2,8 3,9
7. barati timasz 202 3,0 1,1
8. politikai kapcsolatok 199 3,4 1,4

Forras: sajat szerkesztés

A menedzsereknek oOtfokozata Likert skalan kellett értékelni e
tényezOk fontossagat, ahol 1 jelentette a nagyon fontos, 5 pedig az egyaltalan
nem fontos kategoriat.

Az egyes tényez6k moduszat figyelembe véve megallapithato, hogy a
személyes képesség (58,6%), az egyedi otletek (43,8%), a j6 hirnév (29,0%),
illetve a hazastarsi tamasz (27,1%) rendkivil fontos szempontok a siker
elérésében. Emellett a megkérdezettek 26,7%-a fontosnak itéli meg az iskolai
végzettséget. Részben 1ényeges tényezbk kézott emlitették a barati segitséget
(35,7%), illetve a sziil6i, rokoni tamaszt (31,0%) a valaszadok mintegy
harmada. A politikai kapcsolatok a vizsgalt n6k 29,0%-a szerint egyaltalan
nem fontos a siker elérésében. Figyelembe véve az atlagértékeket ugyanez a
sorrend adddik, vagyis kijelenthets, hogy a siker legf6bb oka a személyes
képességekben, illetve az egyedi oOtletekben rejlik. A szoras az iskolai
végzettség, illetve a személyes képesség esetében a legnagyobb, vagyis
ezeknél a tényez6knél volt a legkisebb egyetértés a vizsgalt menedzserek
kozott (1. tablazat).

A kutatok varianciaelemzés lefuttatasaval vizsgaltak, hogy van-e
valamilyen kilonbség az egyes tényezOk fontossiganak megitélése és a
szervezetnél betoltott szerep, illetve a demografiai ismérvek (életkor, iskolai
végzettség, lakoéhely) alapjan. A tobbvaltozds — statisztikai moddszer
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lefuttatasakor figyelembe vették a feltételek rendelkezésre allasat: a
normalitast és a széras-homogenitast, vagyis a Levene-teszt eredményét.
Ennek alapjan megallapithaté, hogy a szervezetnél betoltott szerep
befolyasolja a politikai kapcsolatok fontossaganak megitélését. A
megkérdezettek részben tartjak fontosnak a politikai kapcsolatokat (3,4),
leginkabb a cég elsé szamd menedzsere (2,8) itéli meg lényegesnek,
legkevésbé pedig a vallalkozas egyik menedzsere (3,9) (2. tablazat). Az F
statisztika (F = 6,14; df1 = 3; df2 = 190; p = 0,00) értelmében szignifikans
Ssszefliggés van a valtozok kézott, bar a hatds nagyon gyenge (n* = 8,8%),
hiszen a politikai kapcsolatok szorédasanak csupan 8,8%-a magyarazhaté a
szervezetnél betoltott szereppel.

2. tablazat: A politikai kapesolat fontossaganak megitélése a szervezetnél betiltitt szerep

alapjin
N Atlag Széris

A cég els6 szamu menedzsere 45 2,8 1,4
A cég tulajdonosa 55 3,3 1,4
A cég tulajdonosa és elsé szamu 28 3,6 1,3
menedzsere

A cég egyik menedzsere 66 3,9 1,2
Osszesen 194 3,4 1,8

Forrds: sajdt szerkes3tés

Az életkor hatassal van a sziléi, rokoni tamasz fontossaganak
megitélésére. A megkérdezettek részben tartjak fontosnak a csaladi
tamogatast (2,8). Lényegesnek tartjak a fiatalok (2,2), illetve az 58 év felettiek
(2,5). A szul6i, rokoni tamaszt a 38-47 évesek tartjak legkevésbé fontosnak.
A széras a 18 és 27 év kozottiek koérében a legkisebb, vagyis ott volt a
legnagyobb az egyetértés (3. tablazat). Az I statisztika (FF = 2,97; dfl = 4; df2
= 191; p = 0,02) értelmében szignifikans Gsszefiiggés van a valtozok kozott,
bar a hatds nagyon gyenge (1° = 5,9%), hiszen a csalddi timogatis
szérodasanak csupan 5,9%-a magyarazhat6 az életkorral.

3. tablazat: A s3dildi, rokoni tamasz, fontossaganak megitélése életkor alapjdan

N Atlag Széris
18-27 év 19 2,2 0,8
28-37 év 61 2,7 1,2
38-47 év 67 3,1 1,1
48-57 év 43 2,9 1,2
58-67 év 6 2,5 1,2
Osszesen 196 2,8 1,1
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Forras: sajat szerkesztés

A valaszaddk 55,2%-a esetében a csaladban volt mar vezeté. Ez a
tény nem volt hatassal (50,0%) a menedzserek sikerére, de inkabb segitette
(35,7%) a vezetévé valast, mintsem gatolta (3,3%).

A vizsgalt menedzserek 21%-a egyetlen gyermek a csaladban, 31,1%-
uk az els6szilott, mig 34,3%-uk masodik, 9,6%-uk pedig harmadiknal
fiatalabb testvér. A néi vezetSk tébbségére (70,5%-a) nem volt hatassal ez a
tény, 25,2%-ukat segitette és 3,3%-ukat gatolta.

Kereszttablas elemzés segitségével elemezték a szerzék, hogy milyen
kapcsolat van a siker megitélése és akozott, hogy a menedzser hanyadik
gyerek a csaladban. Ay’ statisztika alapjin szignifikins kapcsolat van
valtozok kozott (y2 = 13,6; df = 4; p = 0,00). Az egyke menedzserek tugy
gondoljak, hogy ez a tény segitette Sket. Azok a vezeték, akiknek van
testvére, ugy vélekednek, hogy ez a tény nem volt hatassal a karrierjikre (4.
tablazat). A Cramer féle V (0,25) alapjan kézepesnél gyengébb a kapcsolat a
valtozok kozott.

4. tablazat: A sikeresség és a ,,hanyadik gyerekként siiletés” osszefiiggéséneke eredménye
kereszttablds elemzéssel

Hogyan befolyasolta Hanyadik gyerek a csaladban? o
ez a tény a sikerét? | egyetlen els6 gyerek | fiatalabb S82E8
) n 19 17 15 51

segitette

% 44.2% 25,8% 16,3% 25,4%

) n 0 2 5 7

gitol o7 0,0% 3,0% 5.4% | 3,5%
nemvolt |n 24 47 72 143
ra hatassal | % 55,8% 71,2% 78,3% 71,1%
Osspesen |2 43 066 92 201

% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

2 A néiség szerepe a sikerben

Forrds: sajat szerkesztés

A valaszadok megitélése szerint tobbnyire ,,mem volt hatdssal” karrierjikre az,
hogy n6k (48,1%), a ,gatolta” és a ,,segitette” aranya kozel ugyanannyi (1. abra).




TNTeF (2011) 1.1

1. dbra: A ndiség szerepe a karrierben

26.7%

48,1%

|0 segitette m gitota Onem voltrd hatissal

Forrds: sajat szerkesztés

A megkérdezettek 61,5%-a élt valamilyen mértékben azzal a munkéja
soran, hogy né (2. abra). Ezt az elényt mind a beosztottaknal, mind a
t6nokoknél egyarant és kozel azonos mértékben alkalmaztik (inkabb a
ténokeinél: 20,5%, inkabb a beosztottainal: 14,8%, mindketténél: 23,3%).

2. dbra: A ndiség alkalmazdisa a karrierben

1,9%

30.0%

|E|rni1dig O gvakran OO néha Ia]'g‘

Forrds: sajat szerkesztés

Ugyanakkor férfi f6ndkeikrdl azt nyilatkoztak (amig volt/ha volt),
hogy a pozicidjukkal jaréd helyzettel 59%-uk soha nem élt vissza, 24,8 %o-uk
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viszont igen. Osszevetve a fenti adatokat gy tdnik, a nSiség alkalmazasa
gyakoribb eszkdz, mint a férfiak magasabb pozicidja (5. tablazat).

5. tablazat: Ndiséggel élés, illetve pogicioval valo visszaélés

Mindig Gyakran Néha Alig Soha

Elt-e azzal az
elénnyel munkaja | 1,9% 12,9% 30,0% 18,6% 0,0%
soran, hogy n6?

Férfi fénoke
visszaélt-e
pozicidjaval jard
helyzetével?

0% 3,3% 11,0% 10,5% 59%

Forrds: sajat szerkesztés

Inkabb néi beosztottal dolgozik egytitt a megkérdezettek 44,3%-a.
Az indokok kozott szerepeltek: pontosabbak, precizebbek, alaposabbak,
konnyebb szot érteni velik, rugalmasabbak, kénnyebb elfogadtatni veliik a
dontést, alkalmazkodébbak, nagyobb a teherbirasuk, szorgalmasabbak,
empatikusabbak, okosabbak, megbizhatobbak, segit6készségesebbek,
valamint a férfiak egy része nehezebben fogadja el a néi iranyitast. A hasonld
gondolkodas és mentalitas, a befolyasolhatdsag, a magasabb egyiittmikods-
és szervezOkészség, az egyszerGbb kommunikacié vagy a nék munkaerd
piaci segitése is emlitésre kertiltek. A kreativitas, a tiirelem, az innovativitas, a
megszokas szintén szerepeltek az okok kozott. Voltak menedzserek, akik a
vallalkozasuk profilja miatt alkalmaznak néi munkaerdt, illetve ugy
gondoltak, hogy szaktertiletiik teljesen elnéiesedett.

Azonban akadtak olyan vélemények, hogy mindegy a néi vagy férfi
beosztott, illetve a vegyes csapatok a legjobbak, mert a két gondolkodasmod
kiegésziti egymast és inkabb a személyiség hatirozza meg, hogy kivel
dolgoznak egyiitt.

A megkérdezettek 42,4%-a inkabb férfi beosztottakkal dolgozik
egylitt szivesebben, mert a csalad nem hatraltatd tényezé szamukra (,,nem
megy  silési - szabadsdgra”), az érdekeiket tartjak szem el6tt, korrektek,
egyenesek, hatarozottak, egyuttmikodoek, egyszeribben és racionalisan
gondolkodnak, jobb a terhelhetSségik, gyakorlatiasabbak. Voltak néi
menedzserek, akik tgy gondoltak, hogy jobban szot értenek a férfiakkal és
konnyebben tudjak iranyitani Sket, az er6sebbik nem kevésbé érzékeny, nem
hangulatfiiggd és kiszamithatébb, nem pletykal, nem kritizalja a vezetdt, és
nem rivalizal. Néhany néi vezetS a vallalkozasa profilja miatt alkalmaz férfi
munkaerét.

A menedzserek 30,5%-a inkabb néi fénokkel dolgozna egytitt, mert
azok empatikusabbak, kozvetlenebbek, jobb a problémamegoldé készségiik,
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megértébbek, elnéz&bbek, figyelmesebbek, talpraesettebbek, igazsagosabbak,
kiegyensulyozottabbak, = kommunikativabbak, = jobb  emberismerdk,
precizebbek, tigyelnek a részletekre.

A néi vezetSk 50,5%-a szivesebben dolgozna egytitt férfi fénokkel,
mert a néi f6nokok koényortelenebbek. A férfi fénékoket hatarozottnak,
korrektnek, egyenesnek,  kiegyensulyozottnak Whem  hulldmzik  a
kedélydallapota”) gondoljak a néi vezetSk. Itt is emlitésre kertlt, hogy mindegy
és inkabb a személyiség hatarozza meg, hogy ki a j6 f6nok.

Hasonl6 eredményre jutott Nagy Beata is (2001), a bankszakmaban
dolgoz6 néi menedzserek vizsgalata soran.

3 A siker és a csaladi élet

A siker és a csaladi élet Osszehangolasa kérdéskorben mertlt fel ag
Wizletassgonyi és a hagiassgonyi munka megoldhatosaga. A megkérdezettek
70,5%-a vezet haztartast, tobbségik (53,8%) tud és szeret is fézni.
Takaritonét  (10,5%) vagy bejardénét  (5,2%)  kevesen  alkalmaznak
egyharmaduk. A megkérdezettek 9,5%-a nem vezet haztartast és 4,8%-uk
nem tud fézni.

Csalddi dllapotukat tekintve tobb mint kétharmaduk (66,2%) férjezett,
illetve parkapcsolatban ¢l (3,3%), és kevesebb, mint egyharmaduk elvalt
(11,9%) vagy egyedtilallo (14,8%).

A megkérdezettek 69,5%-a élvezi parja tamogatasat, a tobbiek
téltékenységrol (5,2%), ellenségességrdl (1,0%) szamoltak be.

44 3%-uk szerint a szakmai siker karosan hafott a csalddi életiikre, mert
kevesebb id6 jutott a csaladjukra, férjikre, és joval stresszesebb az életiik.
Voltak olyan vezetSk, akik emiatt valtak el, vagy éppen még nem tudtak
gyereket vallalni. A ndéi menedzserek 46,2%-a szerint szakmai sikertik
elényos a csaladi életitkre, mert joval tobb csaladi tamogatast kapnak, vagy a
térjiikkel kézosen mikodtetik a vallalkozasukat, vagy ha a parjuk is vezetd,
akkor meg tudjak beszélni a problémaikat. Néhanyan kiemelték a
megbecsiilést, a rugalmas id6beosztast, az anyagi gyarapodast és a
kapcsolatépitést. Voltak, akik szerint sem elény6s, sem hatranyos nem volt a
csaladi életiikre.

A megkérdezettek 71,9%-a szerint a bardti kor nem valtozott, vagy
megmaradtak a régi baratok vagy még ujakat is tudtak a meglévéek mellé
szerezni. Csupan a 26,7% emlitette, hogy a siker kovetkeztében megvaltozott
a barati kor vagy kisebb lett vagy 1) baratokat szereztek (3. abra).
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3. dbra: A barati korben bekivetkezett viltozdsok a siker kivetketében

11,9%

44,8%

O A regiek helyett ujak vammak
O Sokkalkisebb letta kér
W Megmaradtak a régi bardtok

B Megmaradtak a régi bardtok, és vjakat is szereztem)

Forrds: sajat szerkesztés

4 Vezetési stilusok és elfogadottsag

Van néi vezetési stilus a valaszadok 51,4%-a szerint, mégpedig az empatia, a
megosztott figyelem, az Gsszefogdbb/csaladias szervezés, a sokoldalusig, a
kevésbé diktatorikus vezetés jellemzi. A néi menedzserek 35,2%-a ugy {télte
meg, hogy nincs néi vezetési stilus. A megkérdezettek 46,2%-a szerint a néi
vezetési stilusnak szamos elénye van, 12,9%-a gondolja ugy, hogy hatranya
van, mig 6,7% megitélése alapjan elénye és hatranya egyarant létezik.

A n6i vezeték 57,1%-a szerint nincs regionalis eltérés a ndk
elfogadottsagaban, 33,8% szerint pedig van. Itt leginkabb az orszag kelet-
nyugat lejt6jét emelték ki, illetve a févaros-vidék és a nagyvaros-vidék
ellentétét, de voltak, akik kulfolddel (skandinav orszagokkal) vontak
parhuzamot, ahol elfogadottabbak a néi menedzserek. Falvakban, a
szegényebb régidkban, Magyarorszag északi és keleti részén elbitélettel
vannak a néi vezetSk irant.

A karrierivének alakulisat 38,1%-uk eltérének, 53,8%-uk hasonlénak
tartja a férfi karrierhez. Az eltérés okat igy jelolték:

e a csaladalapitas befolyasolja a karrierivet, hiszen komoly terhet r6 a
nékre,

e agyermekvallalas torést okoz (,, GYES, GYED alatt nines karrierépités”),
e andbk hatranyban vannak a férfiakhoz képest (,,egy #d nebezebben kap vezetdi
pozicio?’),
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e andivezetSt nehezen fogadjak el a férfiak,

e andknek jobban kell bizonyitaniuk, hogy befogadjak Sket,
e a ndéknek sokkal tobb id6be telik a karrier kialakitasa,

e nchezebb az el6remenetel lehetGsége,

e kevesebb bért kapnak, mint a férfiak.

A n6i vezetk 25,2% gondolja gy, hogy vezetSként hatdssal van a
tomegkultirara és a tarsadalmi életre, példaul a nétarsak befolyasolasaval,
vagy  kulturalis rendezvények  szervezésével. Az  oktatasban = és
egészségugyben dolgozé menedzserek esetén a befolyasolas elkertilhetetlen,
a munkajuk része.

A megkérdezettek 57,6%-a szerint létezik kulonleges néi érték.
Legtobben az empatiat emelték ki, de emellett az érzelmi intelligenciat (EQ),
a n6i megérzést, a j6 kommunikaciés készséget, a kiilsé megjelenést, a
csaladcentrikussagot, a gyors problémamegoldast, a kitartast, a kreativitast, a
megbizhatdsagot, illetve a tiirelmet is hangsulyoztak.

Kovetkeztetések

A kovetkeztetéseket a szerz6k a bevezetésben megfogalmazott kutatasi
kérdések megvalaszolasaval fogalmaztak meg. Kutatasuk eredményei alapjan
az alabbiak allapithatok meg.

1. A siker okai els6ésorban a személyes képességekben és az egyedi
otletekben rejlenek. A csaladi hattér nem befolyasolja a néi vezetdi
karriert.

2. A néiségnek szerepe van a sikerben. A néiséggel valo élés gyakoribb
eszk6z a ndéi menedzserek korében, mint a férfiak magasabb
poziciéval valé élése. A ndék ugyanolyan mértékben dolgoznak
szivesen egyitt né, mint férfi beosztottakkal. Amig a ndi
munkavallalok legfébb elényeként azt emlitik meg legtébben, hogy
azok terhelhet6k és rugalmasak, addig a férfi munkatarsak el6nye a
megkérdezettek véleménye szerint az, hogy logikusak, nem
érzelmektol vezéreltek. A megkérdezett néi menedzserek inkabb a
térfi f6nokot preferaljak, mert 6k hatarozottabbak, korrektebbek.

3. A siker és a csaladi élet Osszeegyeztethetd. A szakmai sikereknek
megvannak a maga elényei és hatranyai. A szakmai sikert elényként,
illetve hatranyként kézel annyian emlitik meg: a megkérdezettek fele-
fele. Negativum a kevés szabadid6, csaladi vagy partnerkapcsolatok
esetenkénti elhanyagolasa és a stresszes ¢életmoéd, de tobben a
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pozitivumokat emelték ki: a tarsuk tamogatasat vagy a kedvezé
anyagiakat.

4. A megkérdezettek tObbsége szerint létezik ndéi vezet6i stilus és
kilonleges néi  értékek is, uUgymint az empatia, az érzelmi
intelligencia. A ndék elfogadottsagaban létezik regionalis eltérés,
mégpedig a fejlett orszagok, régidk javara. A néi vezetSk hatassal
vannak a tomegkultarara, féként az oktatasban dolgozok, de a
tarsadalmi életre akar kézvetlen munkajuk vagy egyéb tevékenységiik
révén is hatast gyakorolnak.

A személyes  képességeken  alapulé  siker, a  csaladdal
Osszeegyeztetheté karrier, a ndéi vezetési stilus szamos elénye mellett
hangsulyozandé a tamogaté tarsadalom, a tamogaté vezetés és HR
tevékenység szerepe. Mindezen tényezSk jelentésen befolyasoljak a
vizsgalodas fokuszaban levé témat: a néi menedzsment innovaciét generald
tevékenységét. Errdl a szerz6k masik tanulmanyukban adnak képet.

Korlatok és tovabbi kutatasi irany

A kutatas féként Gyorre és kornyékére korlatozodik. Ahhoz, hogy
altalanosan  érvényes hazai képet kapjunk a n6i menedzsment
sikertényezbirdl, szitkséges lenne egy a térben kiterjedtebb vizsgalat.

Nem tartalmazza a kutatas a viallalat méretére, illetve az
alkalmazottak szamara vonatkozé adatokat. Erre a kutatas bévitésénél azért
lenne sziikség, mert nem mindegy, hogy valaki egyéni vallalkozoként, igy
tulajdonosként mond véleményt, ugyanakkor alkalmazottak nélkil dolgozik,
vagy olyan menedzser, aki nem tulajdonos és nem elsé szamu vezetd ugyan,
maga is alkalmazott, de a sajat tertiletén akar 150 beosztottat is iranyit.

A kutatas térben valo tovabbi kiterjesztése mellett sziikséges a férfi
menedzserek véleményének megismerése is, hiszen a megoldas — a ndi
menedzsment tevékenységének motivalasa és elismerése, a ndi vezetés
lehet6ségeinek javitasa, stb. — csak tarsadalmi tamogatottsaggal gondolhato
el.
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