BUDAPESTI GAZDASAGI EGYETEM

PENZUGY! ES SZAMVITELI KAR

SZAKDOLGOZAT

Ocskay Bori Dalma
Nappali tagozat

Emberi Er6forrasok alapszak

2022



] BUDAPESTI GAZDASAGI EGYETEM
18 <‘ 57 ALKALMAZOTT TUDOMANYOK EGYETEME

B G E PENZUGYI ES SZAMVITELI KAR

BUDAPESTI GAZDASAGI EGYETEM

PENZUGYI ES SZAMVITELI KAR

A hazai n01 vezetok kihivasai a munka €s a
maganélet teriiletén

Bels6 konzulens: Nikolettné Virag Edina Ocskay Bori Dalma
Nappali tagozat
Kilsé konzulens: Szam Andrea Emberi Er6forrasok alapszak
2022

1149 Budapest, Buzogany utca 10-12.
Telefon: (+36-1) 469-6600
Fax: (+36-1) 469-6610

www.uni-bge.hu



NYILATKOZAT

Alulirott . SGAT, 322 A s bintetSjogi felelésségem tudataban

nyilatkozom, hogy a szakdolgozatomban foglalt tények és adatok a valésagnak megfelelnek,

és az abban leirtak a sajat, onéllé munkam eredményei.

A szakdolgozatban felhaszndlt adatokat 2 szerzGi jogvédelem figyelembevételével

alkalmaztam.

Ezen szakdolgozat semmilyen része nem keriilt felhasznalésra korabban oktatasi intézmény

més képzésén diplomaszerzés soran.

Tudomasul veszem, hogy a szakdolgozatemat az intézmény plagiumellendrzésnek veti alé.

Budapest, 2024 év Receskza honap .44 nap

T o T e e L L S L

hallgaté aldirdsa



Tartalom

1

2

3

4

Bevezetés 1
1.1 Témavalasztas iNAOKIASA ...........................ccoccooviiiiiiiiieii ettt 1
1.2 A dolgozat felépitése és a kutatds MOASZErtANA ..........................c.ccooveiiiiieiieieieeieeeeee e 2

A n6k munkaeré piaci helyzete régen és napjainkban 2
2.1 A BUURKQ ... ettt ettt h ettt et ettt ettt e et enaee e 3
2.2 A nok foglalkoztatisanak rovid torténeti AHeKinteSe ......................cccooeveviiieiiaiaiieieieeieieeeeins 3
2.3 NGi munkavallalok helyzete napjainkban............................ccccococvioiioiiiiiiiiiiiiiiieeeee e, 4

Noket éro sztereotipiadk a munka vilagaban 5
3.1 A sztereotipia fogalma és KialaRulasa...........................c..cccocoiioiiiiioiiiiiiiiiiiiiiiiiseeeee e 5
3.2 INEMUE STLEFEOUIPIALK ..ottt ettt 6
3.3 N0i vezetikkel szemben megnyilvanulo elgitéletek ..........................ccoooovvviiiiiaiiiiaiiiiieeeieeeeein 8

N6i vezeték 9
4.1 NG vezetdk helyzete RAPJATRKDAN .......................c.coccoviiiiiiiiiiiiiiciett e 9
4.2 NG vezetoket hatrdltato JElensegek........................c.ccocoiiviniiininiiiiiiiiiieieetete e 13

T R . = T ) 1RSSR 14

4.2.2  BErKUIONDSEZEK ..ot 14

4.2.3  Uvegplafon JELEMSEE ...........cc.ocuieiiiiieiieieieeee ettt ettt e sne e ens 16
4.3 A vezetés fogalma és modern vezetdi SHIUSOK .........................ccoccooviiiiiiaiiiiieii e 18
4.4 NGi és Ferfi vezetés KO0t kiillONDSEG ...................cocooiiiiiiiniiiiiiiicettee e 20
4.5 Empdtia és érzelmi intelligencia, mint a vezetoi készségek egyik legfontosabb eleme ................... 22

Munka-maganélet egyensiily néi vezeték kérében 24
5.1 A munka-magdnélet egyensuly fogalma.........................ccccocuiimiininininiiiiieieeee e 24
5.2 NGi munka-maganélet preferencidlk ....................c..cococuiiiniiiininiiiiiiiieeet ettt 26
5.3 KArrieriStA MOK .................c..c.oocooiiiiiiii ettt ettt ettt ene 27
5.4 Csaldd és munka 0SS7e€gYeTtEtREIGSEZE ....................cc.ccoovviiiioiiiiiiiiiieeeeeee e 28
5.5 Egyensuly tamogatdsdnak lehetséges MOASZerei. ......................ccccooevveviiieieiieiieieeeeee e 29

A Kkutatas elemzése 30
6.1 A kutatds célja és MOASTEIIANA. .......................c..ccoccuioiiciiiiiiiiiiiiiiiieee ettt 30
6.2 Kutatasi KEPAdESek...................c..coocooiiiiiiieiieiieee ettt s 31
6.3 A RULAUAS MERELC. ...ttt ettt e ae e st ae s seeebeesaesbeensenseens 32
6.4 Interjualanyok DEMULATASA. .........................c.cccociiiiiiiiiiiiiiiniieeeeeeee ettt e 32
6.5 Kutatdsi eredmények DEMULALASA.............................ccccooiminiiiiniiiiiiieieeeeet ettt e 33

6.5.1 Noi vezetok a munkaeropiacon, elorelépési nehézségek és sztereotipiak ................coceeeeenen. 34

6.5.2  Vezetési stilusok és a noi és férfi vezetok kozotti Kilonbség.................ccoovvvveviiiiniicenieeen. 40

6.5.3 Munka- maganélet egYenSuly ..............ccccoooieriiiiiiiiiiiieeeee e 44



10

11

Osszegzés

Irodalomjegyzék

Abra és tablazatjegyzék

Internetes forrasok

Mellékletek

50

55

57

58

58



1 Bevezetés

1.1 Témavalasztas indoklasa

Munkdjuk soran a férfiak altaldban magasabb poziciot tdltenek be és ezaltal jobban keresnek,
mint a nék. Ez a tény mar régota benne ¢l a kdztudatban. Bar az utébbi néhany évtizedben a
néi munkavallalok és a ndi vezeték egyre nagyobb teret kaptak a munka vilagaban, ugy
gondolom még a mai napig is kényes és vitatott témat érint a szakdolgozatom. Palyakezdo fiatal
ndéként, mint sok mindenkit, engem is érdekel, hogy a jelenlegi hazai kozép és felsdvezetésben
dolgozé ndk milyen nehézségekbe és kihivasokba iitkdztek palyafutdsuk sordn, és vajon a
karrierépités mellett mennyi idejiik maradt foglalkozni egy egészséges maganélet
fenntartasaval. Egyetemi éveim alatt volt szerencsém jelenlegi munkahelyemen mind férfi,
mind ndéi vezetd keze ald dolgozni, és Ggy vélem, hogy az emberi eréforrasok, mint munkakdr
napjainkban bar elndiesedett szakma, még itt is szembesiilhetnek nehézségekkel a néi vezetdk,
nemhogy egy kifejezetten maszkulin teriileten. Szakdolgozatom témavalasztasat els6 korben
munkahelyi tapasztalataim ¢€s jovébeni lehetdségeim irdnti kivancsisag indokolta. Emellett gy
vélem, hogy a téma évtizedes kutatottsaga ellenére, még a mai napig sem torténtek szembetling
valtozasok a ndi vezetok megitélésében ¢és foglalkoztatottsdgaban, ezt szdmos az utobbi

években késziilt felmérés is alatdmasztja, melyekre a késdbbiekben ratérek majd.

Ugy vélem a sikeres ndi vezetok karrierjiik soran szamos nehéz helyzettel szembesiilnek,

a munkaerdpiacon és a maganéletiikben egyaran. Napjainkban a ndk nem csak pénziigyi
okokbol torekednek az eldrelépésre, hanem emellett szdmos olyan motivald tényezdre is
megjelenik mar, mint az dnmegvaldsitas, a tarsadalmi elismerés vagy a szakmai siker is.
Lathato, hogy a nék évrdl évre egyre inkdbb képzettebbek és nagy figyelmet forditanak a
tudasuk folyamatos fejlesztésére, ezért nagyobb eséllyel tolthetnek be magasabb pozicidkat és
vezetdi szerepeket, azonban sajnos ennek ellenére sem indulhatnak még a mai napig sem ugyan
olyan esélyekkel a munkaerd piacon, mint a férfiak. Véleményem szerint ennek egyik legfébb
oka a torténelmiink soran kialakult hagyomanyos férfi és noi szerepek berdgzddése, miszerint

a férfi feladata munka és a csalad eltartasa, a n6¢ pedig gyermek nevelés és haztartast vezetése.



Az utobbi évszazadok feminista mozgalmai és a karrierista ndi életkép kialakulasdnak

ellenére is szinte még az Osszes teriileten érezhetd a torténelmiink sordn belénk sulykolt
felfogéas. De mi van azokkal a nékkel, akik ebbdl ki szeretnének torni, karriert épiteni és emellett
mégis megmaradnanak a csaladalapitds és haztartasvezetés hagyomanyanal. A ranglétran valo
elérelépést nehezitd tényezOk mellett lehetséges-e az egészséges munka- maganélet egyensuly
fenntartasa? Kutatdsom célja, hogy elsé korben a szakirodalmak alapjan egy eldzetes képet
kapjak a fent emlitett kérdésekrdl, majd sajat kutatdsom keretein beliil valaszokat is kapjak
ezekre, igy dolgozatom kutatasi kérdéseit is a szekunder kutatas fébb témaira épitettem. Elsd
kutatasi kérdésem ndket érd sztereotipidkra és egyéb nehezitd tényezdkre iranyul, illetve, hogy
ezek hogyan befolydsoljdk egy vezetdi babérokra téréd nd karrier utjat. Masodik kutatasi
kérdésem a ndi vezetdk helyzetét vizsgalja, illetve magat a vezetést, mint fogalmat és a ndies
vezetési stilust. Ezek alapjan felmertil, hogy valoban létezik- e kiilonbség férfi és né vezetési
stilusa kozott és ezek miben nyilvanulnak meg. Harmadik kutatési kérdésem az altalam vélt
ndket érintd egyik legnagyobb problémat a munka-maganélet egyensuly kérdését vizsgalja és

ezen beliil is, hogy a karrierépités mellett lehetséges-e ennek a fenntartésa.

1.2 A dolgozat felépitése és a kutatas modszertana

Szakdolgozatom felépitését tekintve két egységre bonthatd, a szakirodalmi attekintésre és
empirikus kutatdsomra. Dolgozatom bevezetést kovetd fejezeteiben tehat a szekunder
kutatasom keretein beliil a sajat kutatdsomat legjobban érintd témakat dolgoztam fel, igy
szakirodalmi vizsgalataim alapjan ratértem a néi munkaerdpiac évtizedes alakulasara, a vezetés
fogalmara és nemi kiilonbségeire, a néi vezetok helyzetére, illetve a munka- maganélet
egyensuly fenntarthatosagdra vezetdi pozicidoban. Dolgozatom mésodik egységében a sajat
kutatdsom menete és eredményeinek kiértékelése lathato. A kvalitativ kutatdsom célja az volt,
hogy minél tobb eltérd koru, illetve eltérd vallalat tipusndl dolgozd néi kézép vagy
felsdvezetdvel készitsek félig strukturalt interjut, hogy a kutatasi kérdésemet minél nagyobb
meritésbdl vizsgalhassam. Dolgozatomat a kutatdsom elemzésével és konkluzid levondsaval

zarom.

2 A nok munkaerd piaci helyzete régen és napjainkban

A n6k munkaerd piaci helyzete sokat valtozott az évszadzadok alatt, dm sajnos még napjainkban

is fellelhetéek olyan tényezOk, melyek hatraltatjak ket a munka vilagaban.



2.1 A munka

,»A munka az ember tudatos, célszerli tevékenysége, amellyel a természet targyait
megvaltoztatja és sziikségletei kielégitésére alkalmassa teszi. A munka sordn az ember
atalakitja a természetet, amely tevékenység masokkal vald kapcsolatban, egyiittmitkddésben

valésul meg.” (Dr. Poor Ferenc HR Portal 2003-2022)

2.2 A nok foglalkoztatasanak rovid torténeti attekintése

A munka és nemek szerinti munkamegosztas mar az 6sidék ota jelen van az életlinkben.
Szigortian véve a néknek id6tlen idok ota egyetlen feladatuk volt a tarsadalomban,

a gyermeknevelés és a hdztartds vezetése. Ha torténetileg szeretnénk megvizsgalni a ndk
munkahoz valo jogat igazabol arra joviink ra, hogy torténelmiink soran a munkéhoz nemcsak
joga, hanem kezdettSl fogva kotelessége is volt a ndknek. Am amig a férfiak tarsadalmi
helyzetiikbdl kifolyolag egy konkrét szakmaban dolgoztak, a nék altaldban komoly fizikai
feladatokat lattak el a haztartasban és a haz koriil. Pukdnszky (2006) tanulméanyabol is kidertil,
hogy mar az okori tarsadalmakban is a férfiaké volt a domindns vezetdi szerep, mig a ndk
alavetettként voltak kezelve. Feladatuk els6 sorban a gyermek sziilés és nevelés és a haztartas
vezetése volt, ezek mellett azonban a legnehezebb fizikai munkakat kellett végezniiik

(Pukanszky 2006).

A kozépkori és jkori nyugati kultardkban a nék elsédleges feladata még mindig a feleség,
illetve az édesanya szerep betdltése volt, azonban a kirdlyi és nemesi csalddok lany
gyermekeinek ebben az idében részeslilhettek mar hazi oktatok tanitdsdban. ,,Az arisztokrata
szliletésti lanyok oktatasa kiterjedhet a tudoméanyok bizonyos fajtdira is, de csak azért, hogy

megovjanak a tétlenség veszélyeitdl.” (Pukanszky 2006. p.8).

Az ipari forradalom megjelenésével egyre tobb nd allt munkéaba a csaladi hdz koriil torténd
feladatok ellatasa mellett. Els6 sorban mezdgazdasagban, illetve gyarakban helyezkedtek el,
am munkdjukat egyaltalan nem tartottdk a férfiakéval egyenértékiinek, fizetésiik jelentdsen
kevesebb volt, és a szellemi munka teriiletén egyaltatin nem helyezkedhettek el. Ennek
egyszerll oka a nok iskolazottsaganak hidnya volt. A 18. szdzad kornyékén a magyar néknek
csekély lehetdségiik volt a tanuldsra és egyéb miivelddésre, elsdsorban tgynevezett ndi

tanitorendek nyujtottdk az intézményes oktatas lehetdséget szamukra (Pukanszky 2006).



A 18. szazad utolso évtizedétdl Magyarorszagon megélénkiilt az érdeklddés a nék tarsadalmi
helyzete és a ndk oktatasa irdnt, de mindenekel6tt a ndi nemhez ill6 tantdrgyak oktatasat
tartottak sziikségesnek, azonban felsébb foku oktatés, illetve a férfiakéval egyenértékii

miivelddési lehetdsége még mindig nem volt opcid (Pukénszky 2006).

A valtozast hozo elsd 1épések a 19. szazad kozepétdl erds6dd ndi egyenjoglisagi

mozgalmakkal kezdédtek melyeknek egyik f6 célja a n6k magasabb szintii iskolaztatasa volt,
am az itt elért sikereknek koszonhetden is csak kdzép, illetve szakképzd iskolaban folyathattak
tanulmanyaikat a lanyok. Bizonyos magyar egyetemek kapui 1895-ben nyiltak meg a nék el6tt.
Elsdsorban a bolcsészeti, orvosi és gyodgyszerészi felséfokt tanulmanyokat folytathattak.
Magyarorszadgon az 1916-ban kiadott miniszteri rendelet azért volt fontos a ndk szdmara, mert
szamos olyan karriert nyitott meg a ndk eldtt, amelyek kordbban nem voltak elérhetdek
szamukra. A szabdlyzat szerint a lednyegyetemeken végzett ndk tudoméanyos egyetemek
bizonyos képzésein, tanarképzé foiskoldkon, kereskedelmi és szinmiivészeti féiskolakon is
folytathatjak tanulmanyaikat. A tanulési lehetdségek bdvitése azt eredményezték, hogy a ndk
mar nem csak mezOgazdasadgban ¢és gyarakban dolgozhattak, hanem a miniszteri rendeletnek
koszonhetden a fentebb emlitett érettségi bizonyitvannyal az eddig kifejezetten férfiak szamara

elérhetd munkahelyeken is elhelyezkedhettek (Vords 2018).

Bér a nék tanulmanyaiban ¢és foglalkoztatasaban a 20. szazadra nagy valtozasok indultak el,
Nagy Bedta tanulmanydban mégis arrol szamol be, hogy ezek ellenére sem latszott 1ényegi

valtozas a rendszervaltas utdni Magyarorszagon (Nagy 2005).

2.3 Noi munkavallalok helyzete napjainkban

Napjainkban a torténelemmel ellentétben az egyenjoglsag és az esélyegyenldség nem az
oktatasra, anndl inkdbb a munka vilagara élez6ik ki. Bar hivatalos akadalya a ndk esetlegesen
akar férfias poziciokba valo elhelyezkedésének mar nincsen, am az elérelépési nehézségek a
nemek szerinti bérkiilonbség ¢és az iivegplafon-jelenség még ma is 1étezd probléma
Magyarorszadgon, ahogy a kovetkezokben ezt ki is fejtem. Az évtizedek alatt sok valtozas
tortént, kifejezetten ndies szakmava alakultak bizonyos teriiletek, mint az oktatas, azonban mas
teriileteken nem feltétlentil nyiltak meg ennyire a lehetdségek a ndk szamara. Bar
Osszességében a ndi munkavallalok kilatasai javulnak a munkaerdpiacon, egy vezetdi pozicid

betdltéséhez még mindig rogos Ut vezet szamukra. Ameddig kdzépvezetdi szinteken viszonylag



emelkedik a n6k szama, addig a felsdvezetésben sajnos még mindig nincsenek nagy szdmban

jelen.

3 Noket éro sztereotipiak a munka vilagaban

Sokaig az a tény volt jelen a koztudatban és a tudomany vilagaban egyarant, hogy a férfiakra
¢és nokre jellemzd kiilonbozd tulajdonsdgok ¢€s pszicholdgiai jellemzOk a nemek eltérd
nemrdl egy bizonyos képet alakitott ki és elvarasokat timaszt veliik szemben. Ezeket nevezziik
nemi sztereotipianak, amely ahogy az élet tobb teriiletén, a munka vilagaban is gyakran

megjelenik. (Ranschburg 1998).

3.1 A sztereotipia fogalma és kialakulasa

»A sztereotipidk szélsOségesen leegyszerusitett és széles korben elterjedt megfigyelések
valamely k6zosség tagjairdl. Vagy pozitivak, vagy negativak, vagy akar semlegesek is lehetnek.
Ko6z0s vonasuk, hogy ellenalldak a tapasztalattal szemben és nem vesznek tudomadst egyéni
kiilonbségekrol. (...) A sztereotipia két sz6 Osszetétele, a gordg stereos jelentése 'kemény',
'merev', szintén gordg a typos, melynek kiilonféle jelentései vannak, mint 'forma', 'minta’,

'sablon'.” (http://tarstudszotar.adatbank.transindex.ro/?szo=79)

Osszességében sztereotipianak neveziink minden elézetesen és sokszor alaptalanul megalkotott
elképzelést egy adott személyrdl vagy csoportrol. A felszinesen altalanositd vélemény
kiterjedhet etnikumra, életkorra és ami esetemben nagyon fontos, a nemre is. Biologiai nemébdl
adodoan a férfirol elképzelt képilink hatarozottabb, markansabb, tekintélyt parancsolobb,
dominédnsabb, mint a nd, igy az emberek szemében évszazadok folyamén a munka és a vezetoi
pozicidk teriiletén eldnyben részesiiltek. Ezzel ellentétben a nd (szintén bioldgiai okokbol)
torékenye, érzékeny és hatarozatlan, els6dleges feladata a gyermek nemzés és gondozas, illetve

azon feladatok ellatdsa, melyek a munkabol hazatért férfi életét megkonnyitik.

Ennek ellenére Margaret Mead Férfi és N6 cimii konyvében mégis arra a kdvetkeztetésre jutott,
hogy az adott nem magatartasa nem veliink sziiletett, hanem tanult viselkedés, amit a

szocializacid folyamataban sajatit el az egyén (Mead 2003).



fgy alakult ki hosszu id6k alatt az idedlis férfi és ndi szerep, melyek erdsen altaldnositott
tényeken alapulnak. A szocializacios folyamat, illetve a tudatos és nem tudatos nevelés altal
bizonyos nemi szerepeket és nemi sztereotipidkat kisgyermek korunktdl hozunk magunkkal
(példaul a fiuk autdval jatszanak a lanyok babaznak), életiink tovabbi szakaszdban pedig

ugyszintén a csalad, a kortarsak és napjainkban a média hatasara alakulnak ki ezek a feltevések.

3.2 Nemi sztereotipiak

A nemi sztereotipidk olyan jellemzoOket, fizikai tulajdonsdgokat, személyiségjegyeket ¢és
elvarasokat jelentenek, amik egy adott csoport tagjara jellemzdek. Ezen sztereotipidk szerint a
nék érzelmesek, a férfiakkal szemben engedelmesek, szubjektivek, hiszékenyek, sokszor
helyeznem maguk elé masokat és elsddlegesen a haztartds vezetésében és a gyermeknevelésben
jok. Ezzel szemben a férfiak a domindns nem, 6k objektiven és racionalisan gondolkodnak,
versengd tipusok, sokszor agresszivek és jo vezetok. (Ashmore et al 1986; Diekman & Eagly
2000 in Kovacs 2007). Az évek alatt ezek az altalanositdé vélemények Osszekapcsolodtak a
munka vilagaban valo elhelyezkedési lehetdségekkel. Nagy Beata (2001) N6i menedzserek
cimli konyvében Morgan (1997) irasa alapjan Osszeszedte, hogy melyek azok a sztereotip
jellemzdk, amelyek alapjan akar egy munkahelyen is megitélésre keriilnek a férfiak és nok

(Morgan 1997 in Nagy 2001).

1. tablazat: Ferfiakat és Noket érinto sztereotipiak

Férfi Sztereotipiak Noi sztereotipiak
logikus intuitiv
racionalis emocionalis
agressziv engedelmes
kizsakmanyold jellegti egylittérzo
stratégiai gondolkodasu spontan
fiiggetlen gondoskodo
kompetitiv kooperativ

Forras: Nagy B. 2001 Noi menedzserek cimii kényve, 43. o. (Morgan, 1997) alapjan sajat
szerkesztésben



Jol lathatd, hogy az egyik nemhez tarsitott sztereotipia, 4ltaldban ellentétes a masik neméhez
tarsitottal (Morgan 1997 in Nagy 2001). A tablazat alapjan megfigyelhetd, hogy a ndi sztereotip
jellemzok teljesen ellentétben allnak azzal, amit egy felsé vezetdi pozici6 igényel.

,»A nemi sztereotipidkra jellemz0, hogy ha egy tulajdonsagot jellemzdnek tartunk az egyik nem
esetében, akkor a masik nem esetében annak hidnyat tartjuk ugyan ennyire jellemzdnek.” (Geis

1993 in Kovécs 2007 p.101).

Egy masik tablazat szintén jol mutatja, hogy kiillonb6z0 életszakaszokban milyen megitélésiik

van a nOknek a munkaerdpiacon.

2. tablazat: Noket érinto sztereotipiak a munkaerd piacon

Nok kiilonb6zdo életszakaszban Noket érinto sztereotipiak a munkaero
piacon
Gyermektelen nd Hosszi tavon nem lehet ra épiteni, mert el

fog menni sziilni. Nem éri meg a belsé céges
tovabbképzésekre kiildeni.
Kisgyermekes anyuka Nem megbizhatd, mert a kisgyerek gyakran

megbetegszik, ilyenkor a nd szabadsagot

vesz ki.
50 évesnél fiatalabb, nagyobb gyerekkel Nagyon megbizhaté dolgozok.
rendelkezd anyuka
50 év feletti nd Iddsek, lasstiak, képzésiik leginkabb a mult

rendszerben tortént.
Nem tudnak banni a szamitogéppel, és nem

beszélnek idegen nyelveket.

Forras: Mandalai K: A nok foglalkoztatasanak problémdai a foglalkoztatottak és a munkaadok
szemszogebol 2007.- Euconsult Alapitvany 2003-as felmérése alapjan sajat szerkesztésben

A tablazat alapjan megfigyelhetd, hogy a munkaltatok a sajat javukat nézve melyik életkorban
milyen tényezOk alapjan diszkriminaljdk a n6i munkavallalokat. Jol lathato, hogy az egyik 6
,problémanak™ a nék életében fontos szerepet betdltd gyermekvallalas tekintik. Mig a fiatalabb,
karrier épités elején jar6 ndkre maga a jovObeni csalddalapitas feltételezése miatt nem mernek
épiteni, a kisgyermekes anyukdkat a gyermekneveléssel kapcsolatos munkén kiviili

tevékenységek miatt kezelik eloitéletekkel.



3.3 Noi vezetokkel szemben megnyilvanulo elditéletek

Bér a ndket érd sztereotipidk altalanossagban jelen vannak mindennapjainkban és a munka
vilagaban, a vezetd pozicioba keriilé néket még jelentdsebben érinti ez a probléma. Nagy Beata
(Nagy B. 2001) N6i menedzserek cimii konyvében nem csak a férfiakat és ndket érintd
sztereotipidkat gylijtotté ossze, de Judi Marshall 1984-ben megjelent Women in Management
cimli konyvében leirt gondolatmenet alapjan, kifejezetten a néi vezetdket ért elditéletekre is
kitért. Marshall 30 angol ndi menedzserrel készitett interjit két kiilonbdzd iparagbol, a ndi
vezetok esélyegyenldségét vizsgalta, az alabbi ambicioval és vezetdi képességekre vonatkozd

igencsak provokativ feltevések érvényessége alapjan (Marshall 1984 in Nagy 2001).

,»1. A nok kiilonboznek a férfiaktol, s ezért nem jo menedzserek.

2. A néknek nem ugyanolyan a munkaval kapcsolatos motivacidjuk, mint a férfiaknak.

3. A sztereotipidk miatt a vallalatok vonakodnak menedzserként alkalmazni ndket.

4. A n6k is elhiszik a sztereotipidkat, s ennek megfelelden viselkednek.

5. Az emberek nem szeretnek ndkkel dolgozni, illetve ndk vezetése alatt, ha pedig kénytelenek,
akkor megnehezitik az ¢életiiket.

6. Ha a ndk dolgoznak, akkor gyermekeik, férjeik és otthonaik és végsd eredményben a

tarsadalom latja ennek kérat.” (Marshall 1984 in Nagy 2001 p.59).

Marshall kutatasanak elsé pontjaban a férfias és ndies vezetési stilus kozotti kiillonbségeket
kereste, azonban nem talalt nagy eltérést, amit pedig mégis talalt, az kifejezetten a ndi vezetok
elényét segiti. frasabol az deriil ki, hogy a nék nagyobb figyelmet szentelnek az interperszonélis
kapcsolatokra, mint a férfi vezetok. Marshall konyve 6ta ezt a jelenséget tobb kutatasban is
megfigyelték mar, a ndi vezetok nem hagyatkoznak mar a férfiakéhoz hasonlo, elvart vezetési

stilusra és eszkozokre, sajat interaktiv és sokkal személyesebb vezetési stilust kovetnek.

A masodik pont a n6k munka iranti elkotelezettsége, motivacioja volt. Bar Marshall kutatdsaban
kiemelte, hogy a tény miszerint a ndk csak a stabil jovedelem miatt allnak munkaba, a férfiak
pedig ezt hivatasként ¢lik meg nem teljesen igaz. Azonban az tény, hogy a férfiak életiik alatt
sokkal inkabb elétérbe helyezik a karrierépitést, és a ndk kevésbé fokuszalnak a hosszu tava

tervezésre.

Marshall szervezeti oldalrdl megvizsgalva a témat arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy sajnos a
tarsadalmi berendezkedés, a férfi dominancia és a ndi aldrendeltség valoban jelen van a

vallalatok koreiben. A ndékrdl kialakult sztereotipidk nagyban korlatozzak a nék eldrelépési
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lehetdségeit, azonban a szerzd tigy véli, hogy ezek a sztereotipidk iddvel igenis valtoztathatdak,
viszont nem elég magat a tényt elismerni, hogy a ndk egyenldek a férfiakkal, hanem hogy a

gyakorlatban is megjelenjen ez a gondolatmenet.

A ndket érd sztereotipidk azonban nem csak kiilsé tényez6ként vannak jelen, hanem nagyban
befolyasoljak a ndk magukrol alkotott képét is, illetve, hogy milyen lehetdségeik vannak. Egy
nemzetkozi kutatas keretein beliil a megkérdezettek tobbsége a berdogzddott tény miatt még

mindig a férfi vezetdket preferalta a ndk helyett.

A kutatés soran megkérdezett vezetdk tobbsége beszamolt arrol az altalanos problémarol, hogy
ndi 1étiikbol kifolydlag a beosztottjaik és kollégaik nem adnak a véleményiikre, nem veszik

komolyan 6ket és mas mércével mérik Oket, mint férfi vezetd kollégaikat.

A kutatas utolsé pontjdban természetesen elOkeriilt a munka magéanéletre és csalddra gyakorolt
hatdsa is. A korabbi kijelentés ellenér, miszerint, ha egy né dolgozik az az élet minden mas
teriiletén negativan csapodik le, a kutatds soran kideriilt, hogy azon ndk, akik csaladdal
rendelkeznek, igy tobb szerepben is helyt kell allniuk, nagyon kiegyensulyozottak ¢&s
elégedettek az ¢letiikkel (Marshall 1984 in Nagy 2001).

Az eddigi kutatasok is alatdmasztjak tehat, hogy a ndket évszazadok oOta hatraltatjadk a munka

vilagaban az elditéletek és a sztereotipiak.

4 Noi vezetok

Alédbbiakban a ndi vezetdi 1ét fontos elemeire és kihivésair térek ki. Elsé korben a ndi vezetdk
jelenlegi helyzetét ismertetem, majd azon koriilményeket és jelenségeket, melyek nagyban
befolydsoljak a ndi vezetdk karrierét. Mivel vezetést, mint fogalom ¢és funkcid a

témavalasztasom magaba foglalja, igy roviden erre is kitérek.

4.1 Noi vezetok helyzete napjainkban

Ahogy dolgozatom elején emlitettem, az utobbi években szamos felmérés késziilt a hazai n6i
vezetOk helyzetérdl. 2020 marcius 8-an az Eurostat, az Eurdpai Unio statisztikai hivatala tett
kozz¢ a nemzetkozi ndénap alkalmabol egy kutatidst a témaval kapcsolatban az ,,EU-ban
harombol csak egy vezetd nd...... ¢s még kevesebb a felsévezetdi pozicidkban” cimmel. Az

Eurdépai Uni6 27 tagallamdban tobb mint 6,7 millidan tdltenek be vezetdi poziciot, ebbdl 4,3



millio férfi (az 0sszes vezetd 63%-a) és csak 2,5 millié n6 (37%). Emellett a nék az EU-ban a
t0zsdén jegyzett vallalatok igazgatdtanacsi tagjainak valamivel tobb mint negyedét (28%), a
fels6vezetoknek pedig kevesebb mint egy6tddét (18%) tették ki 2019-ben. Mas szdval, bar az
EU-ban az Osszes foglalkoztatott mintegy felét teszik ki a ndk, tovabbra is alulmaradnak a

vezetdi poziciok betdltésében.

Magyarorszadgon a vezetdi poziciokat betdlté ndk ardnya 42% szazalék, a legnagyobb tézsdén
jegyzett vallalatokndl a ndi igazgatdsagi tagok ardnya pedig 13%, dertilt ki a 2018 és 2019

kozott torténd felmérésébol (Eurostat 2020).

Bér véleményem és eddigi tapasztalataim szerint a valo ¢let nem feltétleniil tiikrozi ezeket a
szamokat, mégis lathat6, hogy a mai vildgban egyre nagyobb esélyekkel indulnak a nék a
munkaerd piac vezetdi pozicidinka betdltésében. Ennek egyik f6 oka a 19-20. szazadban egyre
erds6dd ndi egyenjogusagi mozgalmakkal hangoztatott oktatasi igény megvaldsuldsa. Ebben
az iddszakban az iskoldzottsag a férfiak és andk korében is a vildg minden t4jan, igy
Magyarorszagon is boviilt (Koncz 2004). Az ezredforduld elétti idészakban a néi fels6foku
iskolazottsdg aranya bar joval a férfiak alatt maradt, de évrdl évre javult majd ahogy a

diagrammon is lathat6 a rendszervaltds utan még jobban megugrott.

1. abra. Felsofoku végzettséggel rendelkezok aranya a népességen bellil,
nemek szerint 1930 és 2001 kozott(szazalék)
12
10 -

—&— Nk
—l— Férfiak

1930 1960 1970 1980 1990 2001 év

Forras: Koncz K. 2004.- Népszamlalas 2006. 6. Teriileti adatok. 1. kotet. Kozponti Statisztikai
Hivatal. Budapest. 2002. 55. old.

Az oktatasban vald egyenlo részvétel mellett a feminista mozgalmaknak kdszonhetden a szazad
utolsé harmadara egyre tobb nd jelent meg a munkaerdpiacon, (Kémiives, Lengyel, Benedek
2017 in Horvathné 2020) azonban a szakadék a két nem kozott ezen a téren tobb okbdl is
megmaradt. Horvathné (2020) korabbi kutatdsok alapjan szintén kijelentette, hogy a nd ¢és

férfiak karrierépitési lehetdségében ¢és foglalkoztatisdban a tarsadalmi sztereotipidk ¢&s
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modszertani nézOpontok miatt nagy kiilonbség all fent, és bar vilagszerte ugy vélik, hogy maga
a szakmai alkalmassag fontos egy vezetd megvalasztasakor, sajnos a nék mai napig tobb
akadalyba iitkoznek a munka vildgdban, mint a férfiak (KOmiives, Berke, Pora 2016 in

Horvathné 2020).

Ezen kiilonbségekrdl és barmiféle nemi alapti munkaerdpiaci megkiilonbdztetés kiiktatasarol
$z616 ENSZ dokumentumot (CEDAW egyezmény) 1982-ben hirdették ki Magyarorszagon. A
dokumentum 11. cikkelye részletezi a foglalkoztatas terén garantdland6 egyenld jogokat, mint
az egyenld munkaért egyenld bér elvét vagy a kivalasztas folyaman torténd azonos szempontok

figyelembevétele az egyes jelolteknél (Horvathné 2020).

A nokkel szembeni diszkriminacidé felszdmoldsdval foglalkoz6 bizottsdg tovabbra is
figyelemmel kiséri és ellendérzi az Egyezményben foglaltak végrehajtasat, legutobb 2013-ban
Magyarorszdgon, amikor felhivtdk az orszadg figyelmét a nemek kozotti bérszakadékok
megszlntetésének fontossdgara, a munkahelyi szegregéacié felszdmoldsdra és a ndi
foglalkoztatottsag szamanak novelésére (Gombos 2008 in Horvathné 2020).
Az Eurdpai Bizottsag altal 2015-ben készitett felmérés azt mutatja, hogy a valtozasok ellenére
tovabbra is nagy kiilonbségek vannak a nemek kozott az aktivitas és a foglalkoztatas ardnya
tekintetében, kiilonosen a teljes munkaiddben foglalkoztatottak korében. ,,A nemek kozotti
egyenldségre vonatkozo stratégiai kotelezettségvallalas (2016-2019) tobb teriileten is kijelol a
foglalkoztataspolitikdhoz kapcsolodo stratégia célokat
Ezek:

¢ andk munkaerd-piaci részvételének novelése

e bérek, a jovedelem és a nyugdijak nemek kozti kiilonbségének csokkentése

e andk aranyanak javitasa a dontéshozatali pozicidkban (t6zsdei cégek, kutatointézetek,

politikai dontéshozatal).” (Horvathné 2020 p.42).

A torekvések ellenére a Gazdasagkutato Zrt. 2017 majusaban készitett felmérés alapjan a ndi
vezetOk foglalkoztatottsdganak szama tobb szempontbdl megkozelitve alacsonyabb még
mindig Magyarorszagon. A vallalati felmérés soran a GKI kiilonb6zd cégeket kérdezett meg
arr6l, hogy milyen ardnyban vannak jelen ndi fels6 és kozépvezetdk. A felmérés soran kapott
1081 valaszbol a kovetkezd adatok érkeztek vissza. Elsé korben a cégek mérete szerinti ndi

aranyt vizsgaltak.
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2. abra: N6i felso- és kozépvezetok aranya a cégek mérete szerint (szdazalek), 2017. majus

Fels6vezetés K6zépvezet6k
40 37
35 32 32
30

30
25
20
15
10

5

0

21-50 f6 51-150 f6 151-250f6 250 f6 felett 21-50 f6 51-150 f6 151-250 f6 250 f6 felett

Forras: GKI 2017-es felmérése alapjan sajat szerkesztésben

A diagrammon jol latszik, hogy mindkét esetben a wvallalati létszdm nodvekedésével
parhuzamosan n6 a n6i vezetdk jelenléte is. Felsévezetdk esetében a kisvallaltoknal 26%, az
51-150 f6t alkalmazo cégek korében 32%, ezt kdvetden a 151 és 250 £6 kozotti cégeknél kisebb
visszaesés 30% lathaté, majd a nagyvallaltoknal ismét megugrik az arany 35%-ra.
Kozépvezetoket nézve a kisvallalati ndi vezetdi arany alapbdl magasabbrol indul 30%. Ezt
kovetéen 33%, majd a 151-250 fot foglalkoztatd véllalatokndl itt is visszaesés lathato,
nagyvallalati szinten pedig elérik a 37%-ot. A szdzalékokat latva atlagosan a felsévezet6i
korokben 30%, kozépvezetdi korokben 33% a ndk aranya, ami igen alacsony az ellenkez6
nemhez képest, és emellett jol szemlélteti, hogy a felsdvezetdi pozicidba keriilés még mindig
egy nehezebb feladat a ndk szadmara, mint a kozépvezetové valas.

Kovetkez6 szempontjuk a felmérés soran a kiilonbozo lizleti agazatokban jelenlévd ndi vezetok

aranyanak vizsgalata volt.
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3. dbra: Noi felso- és kozépvezetok aranya agazatonkeént (%), 2017. mdjus

Felsovezetdk KozépvezetSk

ELELMISZERIPAR ELELMISZERIPAR

KONNYUIPAR KONNYUIPAR
VEGYIPAR VEGYIPAR
FEMIPAR FEMIPAR
GEPIPAR GEPIPAR

FELDOLGOZOIPAR FELDOLGOZOIPAR

EPITOIPAR EPITOIPAR

KERESKEDELEM KERESKEDELEM

UZLETI SZOLGALTATASOK UZLETI SZOLGALTATASOK

Forras: GKI 2017-es felmérése alapjan sajat szerkesztésben

A felsévezetdi szintet vizsgalva joval alacsonyabb értékeket lathatunk, mint kézépvezetdi
szinten. Szembetling, hogy ezen a szinten legféképpen a maszkulinabb teriileteken, mint az
épitdipar, gépipar vagy fémipar a néi vezetdk aranya nagyon alacsony. Ez eredmények alapjan
kijelenthetd, hogy ahol a munkavallalok tobbsége férfi, illetve esetlegesen nehezebb, fizikai
munkat végeznek, ott a vezetdk is nagy valdszinliséggel férfiak. Ennek ellenére ezen
gondolatmenet mentén a konnytiipar vagy a vegyipar teriiletén sincsenek kiemelkedd aranyban
a nék. Ami ennél még meglepdbb, hogy a kereskedelemben, illetve az iizleti szolgaltatasokban
sem folényeskednek annyira, felsévezetdi szinten csupan 33-37%-ban vannak jelen. Egyetlen
igazan kiemelked®d teriilet az élelmiszeripar, a felmérés szerint a felsévezetdk 76%-at teszik ki
nék. Kozépvezetdi szinten az eredmények nem ennyire sarkalatosak. Bar a férfiasabb
ipardgakat tekintve, tobb esetben is még elenyészdbb a néi vezetdk jelenléte, azonban a tovabbi
teriileteken, mint a konnytipar, vegyipar, illetve a kereskedelem ¢és az iizleti szolgaltatasok

terén is jobban jelen vannak.

4.2 Noi vezetoket hatraltato jelenségek

Szakirodalmi kutatdsom sordn szembe taldlkoztam tobb olyan munkaerdpicon jelenlévo

tényezdvel, melyek elsé sorban a n6i munkavallalokra és vezetdkre vannak hatéssal.
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4.2.1 Szegregacio

A szegregacio, vagyis a munkaerdpiac nemek szerinti elkiilontilése egy olyan jelenség, amely
a munkaerd piacot viszonylag zart szegmensekre korlatozza, amelyeket eltérd mértékben az
egyik vagy a masik nem ural. Ezt az egyenl6tlenség mind tarsadalmi, mind gazdasagi
mechanizmusok tartjak fent, ezért is csekély a kitorés lehetosége. Az eddigi szegregacioval
foglalkoz6 szakirodalmak a nemek szerinti elkiiloniilés két dimenzidjat vizsgaltak az évtizedek
folyaman, a vertikalis és a horizontalis szegregaciot. Mig a horizontalis szegregacid az egyes
nemek részvételét méri kiilonbozé agazatokban ¢és munkakorokben, addig a vertikalis

crer

szintjein (Koncz 2011).

Hazankban a horizontélis €s a vertikalis szegregacio is erételjesen jelen van a munkaerd-piacon.
Magyarorszdgon a ndk 79%-a, a férfiak 76,9%-a dolgozik a nemek szerinti ipardgakban. A ndk
feliilreprezentéaltak az alacsony tarsadalmi presztizsi és az atlag alatti kereseti potenciallal
rendelkezd szektorokban (Bukodi 2005 in Madai 2007). A vertikélis szegregaciot tekintve
elmondhat6, hogy a felsGvezetdi poziciok 10%-at foglalhatjdk el ndk, de a legnagyobb 50
cégnél ez az ardny minddssze 6%. A nok felsdvezetoként szinte kizardlag a vallalati
humanerdforras menedzserek szerepét toltik be. A vallalkozok 30 szdzaléka nd és ezen belill is
andi vallalkozok jellemzden kisvallalkozast vezetnek, a nagyvallalkozok pedig szinte kizarolag
férfiak (Bukodi 2005; Nagy 2001 in Madai 2007). Altalanossagban elmondhato, hogy minél
alacsonyabb egy foglalkozés a foglalkoztatasi hierarchidban, annal magasabb ott a ndk aranya

(Madai 2007).

4.2.2 Bérkiilonbségek

»A noi és férfi keresetek kozti rés (genderpaygap) azt mutatja meg, hogy a teljes munkaidében
foglalkoztatott nék brutté atlagkeresete hany szazalékkal alacsonyabb, mint a férfiaké.”
(Horvathné 2020 p.43).

A nemek kozotti atlagos bérszakadék az EU-ban 16,2 %, Magyarorszagon pedig 14%, deriil ki

az Eurostat 2014-es felmérése alapjan késziilt adatokbol.
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4. abra: Nemek kozotti bérszakadék az EU-ban és a tagallamokban (%)
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Forras: Eurostat 2016 az Europian Comission The gender pay gap cimii 2018-as kézleménye

alapjan sajat szerkesztésben

A felmérés tobb hatranyt is figyelembe vesz a fizetési kiilonbségekkel kapcsolatban,

amelyekkel a néknek szembe kell nézniiik:

Ndi vezetok alacsony ardnya €s alacsonyabb fizetése: A vezetdi és felligyeldi pozicidkat
tulnyomorészt férfiak toltik be. Az egyes agazatokon beliil a férfiaknak nagyobb esélyiik
van a ranglétrén val6 elérelépésre, mint a ndknek, ezaltal jobban meg is fizetik dket. Ez
a tendencia a vezérigazgat6i szinten csucsosodik ki, ahol 6,3% a ndk aranya.

Noéi fizetetlen munkavégzés: A ndk sokkal nagyobb ardnyban vallalnak fontos, nem
fizetett feladatokat, mint a férfiak, példaul a héaztartdsi munkat és a gyermekek vagy
rokonok gondozasat. A dolgozd férfiak atlagosan heti 9 orat toltenek fizetetlen
gondozasi ¢és haztartdsi tevékenységekkel, mig a dolgozé nék 22 6rat - ez naponta
majdnem 4 6rat jelent. A munkaerdpiacon ezt tiikrézi az a tény, hogy 3 nébdl tobb mint
1 csokkenti a fizetett munkaidejét részmunkaiddre, mig 10-bél csak 1 férfi teszi
ugyanezt.

Karrier gyakoribb megszakitdsa a ndknél: A ndk gyakrabban toltenek idészakokat a
munkaerdpiacon kiviil, mint a férfiak, példaul gyermekvallalas vagy iddsebb rokon
apolasa esetén. Ezek a karrier megszakitasok nem csak az fizetésre vannak hatéssal,
hanem a jovdbeli keresetekre €s a nyugdijakra is.

Szegregacid az oktatasban és a munkaerdpiacon: ez azt jelenti, hogy egyes agazatokban
¢és foglalkozasokban a ndk altalaban feliilreprezentaltak, mig masokban a férfiak
felillreprezentaltak. Egyes orszagokban a talnyomoérészt ndk altal végzett
foglalkozasok, mint példaul a tanitas vagy az értékesités, alacsonyabb béreket kinalnak,
mint a tilnyomorészt férfiak altal végzett foglalkozasok, még akkor is, ha azonos szintli

tapasztalatra és végzettségre van sziikség (Eurostat 2016).
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Horvathné (2020) tanulmanyaban A World Economic Forum 2016-os globalis gender pay gap
jelentését tanulmanyozva a kovetkezd adatokat emelte ki. A béregyenldség, azaz az azonos
munkaért azonos bért kérdésében Magyarorszag a vizsgalt 144 orszag koziil a 130. helyen all,
amely igencsak a rangsor végén helyezkedik el. A legnagyobb bérkiilonbséget a 35-44 éves
korosztaly esetében tapasztaltak, itt 26% volt ez az érték. Ezt kovetden a masodik legmagasabb
értek a 45-54 éves munkavallalok korében tapasztaltak, itt 25% volt a kiilonbség a két nem
keresete kozott. Ezek mellet a statisztikai adatok alapjan megallapitottak, hogy egy fels6foku
végzettség és diploma sem biztositja a teljes egyenldséget, hiszen fdiskolai végzettséggel 25%-
kal, diploméval pedig 23%-kal keresnek kevesebbet a nék, mint a férfiak, a legkisebb
kiilonbséget pedig az OKJ-s végzettséggel rendelkezd ndk fizetésében lathato, itt csak 12%. Ez
a jelenség nem csak végzettség szintjén figyelhetd meg, hanem pozicidszinteket vizsgalva is.
A felsévezetésben dolgozd ndk altalanossagban negyedével keresnek kevesebbet, mint az

ugyanazon pozicioban 1évo férfiak (Fazekas 2009 in Horvathné 2020).

4.2.3 Uvegplafon jelenség

Napjainkban a ndk szamos kihivassal néznek szembe a munkaerdpiacon, amelyek
megnehezitik az elére jutasukat. Az livegmennyezet masnéven livegplafont altaldban a ndk
illetve a kisebbségek szakmai eldre jutasat gatld akadalyként értelmezik (Cotter et al. 2001 in
Streets, Major 2014).

Ennél a jelenségnél megfigyelhetd, hogy a ndk nehezen jutnak el nemi szerepiikkel 6ssze nem
egyeztethetd foglalkozasok vezetdi pozicidiba. Példaul egy szervezeten beliil a ndk gyakran
korlatozott eldléptetési potenciallal rendelkezd poziciokat tdltenek be, ¢s ha megprobalnak a

ranglétran elorébb keriilni, egy "livegfalba" {itkoznek (Bigazzi 2013 in Kadzmér, Czibor 2019).

David A. Cotter és tarsai (2001) az livegplafon effektus vizsgélata soran négy kritériumot

azonositott a valodi munkahelyi tivegplafonhatasok identifikélasara.

e FElbszor is, ezek nemi vagy faji egyenl6tlenségek, amelyek nem magyarazhatok a
munkavallald6 munkakorh6z kapcsolodo jellemzdivel.

e Masodszor, a tapasztalt egyenldtlenségek a magasabb szintli pozicidkban felerésodnek.

e Harmadszor, az iivegplafon nem értelmezhetd pusztdn a ndk és a faji kisebbségek

aranyaként a vezetd beosztasban, hanem valdjaban kizérja ezen személyek eldre jutasat.
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e Végiil a nemi vagy faji kiilonbségek a karriertapasztalat ndvekedésével ndnek (Cotter

et al. 2001).

,Egy 2011-ben végzett, 7280 vezetdt vizsgalo kisérletbdl az deriilt ki, hogy atlagosan a vezetdk
64%-4t, a topmenedzserek 78%-at, a kdzépvezetok 67%-at, mig az annal lejjebb 1évo vezetdi

poziciok 60%-at férfiak toltik be.” (Zenger és Folkman 2014 in Kadzmér, Czibor 2019 p.136).

A fent emlitett eredményeknek tobb lehetséges magyarazata is van, ezek koziil az egyik a
gyermekkori szocializacidos mintdk hatdsa a felndtkorra. Mér gyermekként is mdas-mas
elvarasokkal allnak a felndttek a két nemhez. Mig a lanyoktol kiskoruk ota azt varjak, hogy
legyenek aranyosak ¢és egyiittmiikoddek, addig a fiukat arra Osztonzik, hogy legyenek
hatarozottak, versengd személyiségiiek és alljanak ki magukért. Ezek a kiskorunktol belénk
taplalt viselkedési mintdk pedig akar a késébbi munkaerd-piaci viselkedési mintakat is
befolyasolhatjak. Ennek eredményeként a felmérések is mutatjak, hogy a férfiak kordbban és
nagyobb sikereket érhetnek el, illetve hamarabb szamithatnak elérelépésre a vallalati
kornyezetben, mint a hasonld képességekkel rendelkez6 ndk. Emellett a klasszikus
vezetéselméleti gondolat, hogy a jo vezetdk dominansak, hatarozottak, olykor agresszivek stb.,
ma is €él, és gyakran férfias tulajdonsagnak tekintik. (Collins, Burrus és Meyer 2014 in Kédzmér,

Czibor 2019).

Ehhez kapcsoléddan szintén fontos megemliteni a gender inkongurencia modelljét, amely azt
mondja ki, hogy mindkét nem képviseldit nagyobb valosziniiséggel fogadja el és kedveli
munkahelyi kornyezetiik, ha az adott nemre jellemzd kordbban emlitett viselkedési mintakat
mutatnak, és ennek eredményeként a tarsadalmi elvarasoknak megfeleléen 1épnek fel
vezetOként is, valamint, ha olyan palyan helyezkednek el vezetéként, ami nem 4ll
ellentmondasban a nemi szerepiikkel. Mondjuk kevesebb nehézséggel és elditélettel talalkozik
egy né amennyiben a tdéle elvart nemi szereppel kapcsolatos munkahelyen tolt be vezetdi
poziciot, mondjuk gyermekekkel foglalkozik, mint ha egy maszkulin teriileten az autéiparban

dolgozna ugyan ebben a pozicidban. (Davidson, Burke 2000 in Kdzmér, Czibor 2019).

Emellett az utobbi években egy ujabb érdekes jelenséget véltek felfedezni a témaval foglalkozo
tudosok. Az livegplafon jelenség dsszhangban all egy Gjabb kutatdssal is, amely azt sugallja,
hogy a transzformacids vezetési stilus, amelyet gyakran a néi vezetdkkel tarsitanak (Eagly et
al. 2003 in Haslam, Ryan 2008) nagyobb valosziniiséggel alakul ki, és keresett, nehezebb id6k
esetén (Haslam, Ryan 2008). Tanulméanyok alapjan ugyanis kidertilt, hogy sok esetben akkor
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Iéptetnek eld ndket vezetdi pozicidkba, amikor a vallalat életében valamilyen valsaghelyzet
kovetkezik be. Az iivegplafon jelenség valodsziniileg a ndkrdl kialakult és korabban emlitett
sztereotipidk miatt jelen meg, ugyanis ezek szerint a ndk eldtérbe helyezik a csapatmunkat, a
munka emberi oldalat és megvan benniik az az empatia és gondoskodd Oszton, ami ilyen
helyzetekben sziikséges lehet. (Bruckmiiller, Ryan, Rink, Haslam 2014 in K&zmér, Czibor
2019)

4.3 A vezetés fogalma és modern vezetéi stilusok

,»A vezetés olyan tevékenység, amely a kommunikacios folyamatra timaszkodva meghatarozott
cél (célok) érdekében befolydsolja az emberek kozotti kapcsolatokat és az emberi
magatartdsokat.” (Bayer 1995 p.11).

Gyakorlatban a vezetd egy olyan személy, aki a szervezet tagjaival egyiittmiikddve szervezett
modon valositja meg szervezeti és személyes céljait, a kitlizott célok elérése érdekében pedig a
rendelkezésre 4ll6 eréforrasok hatékony felhasznélja a beosztottak és alkalmazottak irdnyitdsan

keresztiil (Czeglédi 2008).

Szamos elmélet és tanulmany sziiletett mar a vezetési stilusok megkiilonboztetésére. A vezetési
stilus nem mas, mint ,,az emberek vezetésének a modja, azaz a vezetd viszonya az 4ltala vezetett
egységhez” vélekedik Czeglédi (2008 p.66) tanulmanyaban. Ehhez kapcsolddoan a ndi vezetdk
elétérbe keriilése miatt az utobbi években szamos kutatas foglalkozott a néi vezetési stilus
jellemzdivel. Kazmér-Mayer Szilvia és Czibor Andrea tanulméanyéaban nagy jelentdséget tantsit

egy ugynevezett transzformalo vezetdi stilusnak.
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3. tablazat: Tranzakciondlis és transzformdcios vezetoi stilus jellemzoi

Tranzakcionalis Vezetok Transzformacios vezetok
e Reszponziv, reagald vezetés e Inspiralok, példat mutatnak
e Rovid tava tervekre fokuszalnak o Képesek feloldani a konfliktust
e Strukturalta e Tiszta vizidjuk van
o Kevésbé rugalmasak o Egyiittmikddéek
o Fokuszaltak, célorientaltak e Biztositjak az autondmiat
e A szervezeti kultiran beliil e Magabiztosak
mitkddnek e Rugalmasak
e Megjutalmazzdk az Snmotivalt o Kreativak
alkalmazottakat e Alkalmazkodnak a valtozashoz

e Fdképp kiilsé motivacios forrasokat
hasznalnak (pénz, bonuszok)

Forras: Szervezetfejlesztés mindenkinek blogmagazin 3.szam 2. blogcikk- Benyovszky Tiinde
2016 alapjan sajat szerkesztésben

A transzformal6 vezetési modell az iddig altalanossagban hasznalt tranzakciondlis vagy mas
néven iizletk6td vezetdi stilus ellentétjeként jelent meg a vallaltoknal. Mig az iizletk6td vezetési
stilus elsédleges célja egy egyszerli valamit valamiért kapcsolat 1étrehozdsa a vezetd és a
beosztottjai kozott a munka elvégzése érdekében, addig a transzformalo stilus eldtérbe helyezi
a szervezeti célok elérése mellett az alkalmazottak kiteljesiilésének lehetdségét is. Azon
vezetOkre, akik ezt a vezetési stilust részesitik elényben jellemzd, hogy fontos nekik a
beosztottakal valé szoros és barati kapcsolat kialakitasa. Céljuk, hogy a vallalti célok és a
munkavallalok egyéni céljait 6sszehangoljak a sikeres munka érdekében. ,,E vezetési modell,
amellett, hogy modern véllalati kdrnyezetben népszerii és eredményesnek tartott stilus, sok
femininnek mondott jegyet hordoz magéaban, és szamos kutatds mutat ra arra a tényre, hogy
jellemzden ndi vezetdk alkalmazzéak.” (Kazmér, Czibor 2019 p. 133). Ilyen feminin jegyeknek
tekinthetjiik a demokratikus iranyitési stilust, a munkavallalok iranyéaba tanusitott empatiat és a
csapatban valo munkavégzés fontossaganak hangsulyozasat (Bakacsi 2004 in Kédzmér, Czibor

2019).
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4.4 Noi és Férfi vezetés kozotti kiilonbség

A ndi és férfi vezetési stilusok kozotti kiilonbségeket és hasonlosagokat mar régota kutatjak a
szakemberek. Korabban a vezetdi szerephez elvart viselkedési format kifejezettem férfias
jellemvonasokhoz tarsitottak, mint a lendiiletesség, versenyszellem, tekintélyt parancsolo
attitid, igy nem meglepd, hogy a torténelmiink sordn és még a mai napig is a legtobb vezetd
férfiak koziil, azon beliil is a legjobbak koziil keriilt ki. (Wajcman, 1998, Purebl, 2013 in
Szabolcsi 2016) ,,A férfias stilusunak tekintett vezetd dominans, hierarchikus szervezeti
formaban teljesit jol, a jo teljesitmény elérését a feladatok ¢és hataskorok megfeleld
elhatarolasaval latja biztositottnak, a beosztottjait a versenyszellem alapjan motivalja.” (Purebl

2013 in Szabolcsi 2016 p.12).

A ndi vezetdkre €s vezetési stilus az utobbi par évtizedben keriilt a figyelem kozpontjaba. Az
1980-as évektdl kezdédden a kutatdk figyelme egyre inkabb az ugynevezett ,,ndiesebb” vagy
,,puhabb” vezetési stilus kutatdsa felé iranyult, amely az imént emlitett férfias jellemvonasokkal
ellentétben kifejezetten ndies személyiségjegyekkel tarsul. A ,,puhabb” vezetési stilus nem a
tekintély parancsolasra és a keménykeziiségre ¢élezddik ki, anndl inkabb a szervezeti kultara
erdsitésére ¢és elkotelezddésre. Ilyen modon keriiltek egyre inkabb reflektorfénybe az utdbbi
években azon ndi vezetdk, akikben a hagyomanyosan ndkhoz tarsitott személyiségjegyeket

véltek felfedezni, mint az egylittmiikddés, intuitivitas, irracionalitds (Szabolcsi 2016).

Szabolcsi (2016) tanulmanyabol kideriil, hogy maga a feltevés miszerint a ndies vezetési stilus
csak a n6i vezetdkre lehet jellemzd megbukott (hiszen ndi vezetdk is vezethetnek férfiasan és
forditva is), azért még mindig jellemzébb a ndkre és a mai napig is nagy népszeriiségnek
orvend. Erre a stilusra jellemzd, hogy az egyiittmiikddés mentén a mai szervezetekben nagy
sikernek orvend. A ndkre jellemz0 erds kommunikécios készség miatt a néi vezetdk konnyen
teremtenek kapcsolatot a beosztottakkal, elétérbe helyezi és figyelmet fordit a kollégdk
elégedettségére, a csapatmunka ¢és a csapat épités fontossagara, illetve konfliktus esetén
mindkét fél meghallgatasara, a megoldas megtaldlasara és a rend helyreéllitdsara. Ezen stilust
alkalmazo vezetdk azon kiviil, hogy szakmailag és raciondlisan hoznak dontéseket, sokszor az

0sztonds megérzéseikre is tamaszkodnak. (Szabolcsi 2016)

A kovetkez6 abran az imént emlitett ndi és férfi vezetdi személyiségjegyek megnyilvanulasat

szemlélteti kiilonbdz6 szempontok menetén.
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5. dbra: A férfias és a ndies vezetés dsszehasonlito tabldzata

A férfi és noi vezetési modell Férfias vezetési modell Noies vezetési modell
kozti hasonldsagok és
kiilonbségek

Altalanos miikodésmod Versengéskozponta Egyiittmiikodés-kézponta

Szervezeti elrendezodés Hierarchikus elrendezést részesit Munkacsoport-elrendezést
elényben részesiti elonyben

Beosztottak motivalasa Féleg a teljesitményen ¢s a A teljesitményen kiviil foleg
versenyszellemen alapul a kdz6s munka pszichologiai
(munkacsoportok kozti verseny, elényein alapul:
»legkreativabb munkatars™ stb. kolesondsség, szolidaritas,
dijak, munkaversenyek) az egylitt végzett munka

o6rome, emberi kapcsolatok

Kiils6 kapcsolatok Figyelme foleg a versenytarsakra = Figyelme foleg a lehetséges

iranyul egylittmiikodésekre €s
szovetségekre iranyul

Pozitiv és negativ érzelmek
kifejezése a munkacsoportban

q q 2 Kertili Batoritj
(a konfliktusok felismerésének, crutt atortija
a beosztottak motivalasanak
fontos eszkoze)
Konfliktuskezelés Elsosorban pozici6-kézponti Elsésorban
(hatalmi szoval torténik) személykdzpontu:

személyes meggyozésen
alapul, a hatalmi eszk6zok

masodlagosak
Beosztottakkal valé kapcsolat Személyes kapcsolatat a Személyes kapcsolata a
beosztottakkal nem tartja nagyon beosztottakkal kdzponti
fontosnak jelentéségli
A hatalomgyakorlas hangsilya A szervezeti strukturanak A szervezeti
tulajdonit nagyobb jelentoséget =~ kommunikacionak tulajdonit
nagyobb jelentdséget

Iddorientaltsag Jelenorientaltabb JovOorientaltabb

Dontéshozatal Dominancidra torekvés, A dontések megosztasara
autonoémia torekveés

Sikerhez valé viszony Sikereit els6sorban sajat vezetoi Sikereit els6sorban a
képességeinek tulajdonitja munkacsoport kdzos
erofeszitéseinek tulajdonitja

Forras: Purebl, 2013 in Szabolcsi 2016 alapjan sajat szerkesztésben

Collins és tarsai (2014) is ezen személyiségjegyek vezetéssel valdo kapcsolatardl a
kovetkezoképpen vélekedett. Kutatasaik szerint a ndk és a férfiak mashogy reagélnak a tarsas

kapcsolatok kiilonb6zé nézdpontjaira, amelyek az tgynevezett ,,communal”, vagyis kozosségi

crer
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Koenigetal. 2011 in Collins et al. 2014). A k6zdsségi dimenzi6 személy orientélt, masok jolétét
tartja szem eldtt és olyan tulajdonsagokat von magéaval, mint a gondoskodas, egyiittérzés,
baratsagossag. A kutatdsok szerint ebben a dimenzidban a ndk jobban teljesitenek, mint a
férfiak (Eagly 1987, 2009; Spence & Buckner2000 in Collins et al. 2014). Ezzel szemben a
vezetd dimenzi6 feladatorientalt, fliggetlen és asszertiv tendencidk hatarozzdk meg (pl.
versengd, ambicidzus, dominans), igy itt a férfiak teljesitettek jobban (Eagly 1987, Eagly &
Johannesen-Schmidt 2001; Spence & Buckner 2000 in Collins et al. 2014). A tarsadalmi
szerepelmélet a javasolt moderatorhatasok hatterében all, amely szerint a tarsadalmi szerepek
kozotti kiilonbségek arra késztetik a férfiakat és a ndket, hogy kiilonb6zd tipust interperszonalis
viselkedéseket mutassanak. (Eagly 1987, Eagly & Johannesen-Schmidt 2001 in Collins et al.
2014). Mivel a férfiak altalaban tobb vezetdi és végrehajtd szerepet toltenek be, hajlamosak
tobb vezetd magatartast tanusitani, a nék pedig szokvanyosan tobb gondozdi szerepet tdltenek
be és hajlamosabbak tobb kozosségi magatartast tantsitasara (Eagly 1987, Koenig et al. 2011
in Collins et al. 2014). Ennek ellenére fontos megemliteni, hogy a kutatdsok azt is
megallapitottdk, hogy egyaltalan semmilyen vagy csak nagyon csekély mértékben fedezhetd
fel nemi kiilonbség a vezetdi szerepet betoltd férfiak és ndk vezetd viselkedésében (Collins et

al. 2014).

4.5 Empatia és érzelmi intelligencia, mint a vezetdi készségek egyik

legfontosabb eleme

Kutatdsom elején a ndk egyiittérzése és empatidja, mint tipikus sztereotip tulajdonsag mar
megjelent, azonban akar Purebl (2013) tablazatat elemezve, a személyes kapcsolatok, az
érzelmi intelligencia és az empatia a vezetés teriiletén is el6térbe kertiltek, az utobbi idében
pedig talan az egyik legfontosabb vezetdtdl elvart személyiségjeggyé valt. Pierog és tarsai
2016-0s tanulméanyukban elsd sorban a Z generacio vezetoktol elvart tulajdonsagait mérte fel.
A kutatés alatt megkérdezett 391 {6 az alabbi tulajdonsagokat emelte ki (Pierog, Erdei, Gergely
2016).
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6. abra: A Z generdcio vezetovel szembeni elvarasainak szazalékos megoszlasa

empatikus
Vezetovel szembeni elvarasok hatarozott
m férfi
m rendszerelmélet(i
tirelmes
kitarto
M j6 megjelenés
W stressztiird
m hiteles
m feladatorientalt
W raciondlis
W megbizhatd
W megbecsiili az alkalmazottait
M j6 probléma és konfliktus kezeld
jo kommunikator
rugalmas
0sztonz6
céltudatos
szakértelemmel rendelkezik

m kovetkezetes

Forras: Pierog, Erdei, Gergely 2016-o0s adatai alapjan sajat szerkesztésben

A diagramm alapjan jol latszik, hogy a hatarozottsag utan a megkérdezettek 17%-a tartja az
empatiat az egyik legfontosabb vezetdi tulajdonsagnak. Magat az érzelmi intelligencia fogalmat

Goleman amerikai pszichologus a kovetkezOkben hatarozta meg:

1. ,,A képesség felismerni és megnevezni sajat €rzelmi allapotunkat; megérteni a
kapcsolatot az érzelmeink, gondolataink és tetteink kozott.

2. Az érzelmeink kezelésének a képessége — képesnek lenni ellendrzést gyakorolni
felettiik, illetve a nem kivanatos érzelmi allapotokat kivanatosabb érzelmi allapotok
iranyaba tolni el.

3. Képesség arra, hogy tudatosan olyan érzelmi 4allapotba keriiljiink, amely
produktivitashoz és sikerességhez vezet. (Az 6nmotivalas képessége.)

4. Képesség masok érzéseinek olvasdsara, érzékenynek lenni azokra, illetve
befolyasolni dket.

5. Képesség kielégitd kapcsolatok 1étrehozaséara és fenntartasara.” (Goleman 2008 in

Balassa 2018).

Az empatia mai napi altalanos meghatarozasa egy olyan képesség, amely segitségével egy
személy egy masik emberrel vald beszélgetés sordn bele tudja gondolni magat a masik

helyzetébe, bele tudja élni magat a lelkiallapotaba. Ez alatt ki nem mondott szavak nélkiil is
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meg tudja érezni és érteni az adott személy érzéseit. Ezek a tulajdonsdgot nem csak mindennapi
sztereotipiaként, de vezet6i tulajdonsdgok terében is els6 korben a nékhoz tarsitjak.
Elmondhat6, hogy ameddig a stratégiai gondolkodas és a vezetdi képességek fontossdga a
férfiak korében magasabb, addig a n6k korében az id6 beosztdsan és az ondllésdgon kiviil az

érzelmi intelligencia €s az empatia a magasabb szinti (Horvath 2021).

Ezen kutatasok alatamasztjak, hogy férfi és ndi vezetés kdzott nem feltétleniil minden esetben,
de van eltérés, s6t vannak kifejezetten olyan személyiségjegyek, amik egyértelmiien az egyik

nembhez tarsithatdak.

5 Munka-maganélet egyensuly noi vezeték korében

Dolgozatom masik 6 eleme a munka-magéanélet egyensuly kialakitasanak és fenntartdsanak
lehetéségei, illetve nehézségei néi vezeték korében. Ugy gondolom a munka-magéanélet
egyensuly fenntartdsa a néi munkavallalok nagy tobbségének nem egyszeri feladat, a
vezetésben dolgozé ndknek pedig talan még kevésbé az. Kutatdsom sordn az egyik f6 kérdés
amire valaszt szeretnék kapni, hogy a karriertt soran tapasztalt nehezité tényezOknek van-e

negativ rdhatasuk az egészséges egyensuly kialakitdsara.

5.1 A munka-maganélet egyensuly fogalma

»A  work-life balance kifejezés az 1960-70-es években jelent meg a nemzetkdzi
szakirodalomban. (...) Az angol ,,work-life” kifejezés a magyar szakirodalomban a ,,munka-

maganélet” vagy a ,,munka-csalad” sz6dsszetételben lelhetd fel.” (Csehné, Varga 2017 p.16).

A munka ¢és a csalad egyenstlyanak definicidja implicit mddon az egyenldség két dsszetevojét
veszik figyelembe: a inputokat és az outputokat. Az inputok azok a személyes eréforrasok
(Kirchmeyer 2000 in Greenhaus, Collin, Shaw 2003), amelyeket az egyes szerepekre
alkalmaznak. Kiegyensulyozottnak lenni azt jelenti, hogy az egyes szerepekhez, a munkéhoz
¢s a csaladhoz, megkozelitdleg azonos mértékii figyelmet, idot vagy elkotelezettséget forditunk.
A pozitiv egyensuly a figyelem, az id6, a részvétel vagy az elkdtelezettség egyformdn magas
szintjére utal, mig a negativ egyensulyezeknek az egyforman alacsony szintjére. Ezek az
inputok az egyén szerepvallaldsanak szintjét tiikkrozik az egyes szerepekre forditott id6 vagy az
egyes szerepekben valo pszichologiai elkdtelezettség szempontjabol (Greenhaus, Collin, Shaw

2003).
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Ezek alapjan egy mindennapi életbdl vett példaval magyardzva, egy mérleg akkor
kiegyensulyozott, ha a sulypont mindkét oldalan egyenlé sulyok vannak, akar egyforman
nehezek vagy egyforman konnytiek. Erre az ideoldgiara alapozva Greenhaus és tarsai (2003) a
munka és a csalad egyensulyanak harom Osszetevdjét allapitottak meg:

e Iddegyensuly: a munkahelyi és csaladi szerepekre forditott id6 egyenld része.

e Részvételi egyensuly: a munkéban ¢és a csaladban vald pszichologiai részvétel azonos

szintje.
e FElégedettségi egyensuly: a munka ¢és a csaladi szerepekkel valo elégedettség azonos

szintje (Greenhaus, Collin, Shaw 2003).

Lukacsi Edit (2007) szerint a munka-maganélet egyenstly téméja nem csak napjainkban,
hanem a torténelem barmely szakaszaban jelen volt, hiszen a n6k mindig is szembesiiltek azzal
a kérdéssel ¢és valasztassal, hogy a csaladot vagy a munkat valasszdk. A mai felgyorsult és
rohano vilagban az a lehetdség, hogy egy né mindkét teriileten egyenlden jelen legyen és teljes
odaadassal foglalkozzon szinte lehetetlen. Amennyiben egy karrierista beéllitottsdgi n6 a
munkat és a karrierépitést helyezi elébbre a maganélettel ellentétben, akkor tobb esélye van ra,
hogy vezetdi pozicidba keriiljon, azonban hosszl tdvon ez a kiegyensulyozott maganélet, vagy
akar a gyermekvallalas karara is mehet. Forditott esetben az a nd, aki inkdbb csalad orientaltabb,
¢s a gyermeknevelésben és hdztartasvezetésben teljesedik ki, hossza tdvon, a gyermekek
szliletése utan kiesik a munka vilagabol, féleg tobb gyermek vallalasa esetén, és egyre csokken
az esélye annyak, hogy jbol munkaba alljon (Lukacs 2007).A ndi vezetdk tobb szerepkdrben
tevékenykednek, munkahelyi és nem munkahelyi kotelezettségeket egyarant kezelve. A munka
maganélet egyensuly fenntartdsanak kérdése els6 sorban a néi munkavallalok korében volt
eddig vizsgalandoé tényezd, &m az utdbbi években a férfiak esetében is reflektorfénybe kertilt
ez a kutatasi teriilet (Hobson et al. 2011 in Nagy 2017). Ennek ellenére ugy vélem, hogy a n6i

vezetOk helyzete egy teljesen egyéni probléma.

Nagy Beata ¢és Paksi Veronika (2014) tanulmanyaban Cathrine Hakim (2006) kutatasai alapjan
azt allapitottdk meg, hogy a menedzseri pozicidt elérd ndk korében a munka-magénélet
egyensuly kialakitasanak ¢s a két teriilet 0sszehangolasanak problémé;jat olyan modon tiintetik
el, hogy legtobb esetben ezen ndk gyermektelenek maradtak, vagy csak egy gyermeket vallaltak
(Hakim 2006 in Nagy, Paksi 2014).
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5.2 NoOi munka-maganélet preferenciak

Catherine Hakim 2006- ban megjelent tanulmanyaban megalkotott preferencia elméletében
kitér arra, hogy a 20. szazad végétdl kezdédden a ndk szdmara elérhetévé valt lehetdségek miatt
elétérbe kertilt a tarsadalomban valo elhelyezkedésiikben az egyéni dontések jelentOsége is.

Ezeket a véltozasokat Hakim 4 0 tézisre épitette:

1. A 20. szézad végén jelentds torténelmi valtozasok kdvetkeztek mind a tarsadalom, mind
a munkaerdpiac terén, amelyek a nék szamara 01j lehetdségeket nyitottak

2. A n6k heterogének lettek a csaldd és a munkavallalas kézotti konfliktusra vonatkozé
preferenciaik és prioritasaik tekintetében.

3. A ndk preferenciainak és prioritdsainak heterogenitasa érdekellentéteket eredményez a
ndk csoportjai kozott. Néha az otthonkdzpontu és a munkakozponti nék kozott, néha
az alkalmazkodd ndék kozépsé csoportja és azok kozott, akiknek egy hatdrozott
prioritdsuk van (akar a csaladi munka, akar a foglalkoztatés).

4. A ndk heterogenitasa valtozatos reakciokat eredményez a a tarsadalomszervezési

politikakra (Hakim 2006).

Hakim ¢életmod preferencia elméletében harom kategoriat kiillonboztetett meg, az
otthonkdzponti (home-centered), a munkakdzpontti (work-centered) és az alkalmazkodo
(adaptive) tipust. Hakim (2006) tanulmanyaban egy tablazatban szemlélteti a harom csoportot
A két sz¢€lsdséges csoport az otthonkdzpontiisag és a munkakozpontisag a nék 20-20%-ara
jellemzd.

A munkakdzponta nék kisebbségben vannak, annak ellenére, hogy az elmtlt harom évtizedben
tomegesen megjelentek a nék a felsdoktatasba, valamint a vezetdi poziciokban. Ez a csoport
elsd sorban a csaladi életet a munka koré szervezik, és sokan koziilik gyermektelenek
maradnak, még akkor is, ha hazasok. Mivel a munkakdzpontt nék kisebbségben vannak Hakim
a preferenciaelméletében azt josolja, hogy a férfiak megérzik dominancidjukat a
munkaerdpiacon, mivel a n6knek csak kisebbsége hajlando a férfiakkal azonos modon eldtérbe
helyezni a munkajat. A harmadik csoport, az otthonkdzpontu vagy csaladkdzpontt nék szintén
kisebbségben vannak. Az otthonkdzponti ndk a hazassagkotés utan inkabb a maganéletet és a
csaladi életet részesitik elényben. Ok hajlanak leginkabb a nagyobb csaladok létrehozaséra, és
ezek a ndk a hazassagkotés utdn nagy valoszinliséggel keriilik a fizetett munkat, hiszen az 6

¢letiikben az elsddleges feladat az otthon megteremtése, a férfi szerepe pedig a pénzkeresés.

26



A harom kategoria koziil az alkalmazkodé csoportja a legnagyobb, ez a nék 60%-ara jellemz0,
¢s a legtobb foglalkozasban jelentds szamban taldlhatok. Az alkalmazkodd ndk inkabb a
munkat és a csaladi munkat kombinaljak anélkiil, hogy barmelyiknek is fix prioritast adnanak.
Mindkét vilagbol a legjobbat akarjdk élvezni. Ezek a ndk szeretnének dolgozni, de nem
karrierista beallitottsaguak, ezért bizonyos foglalkozasok, mint példaul az iskolai tanitas, azért
vonzbdak ezen ndk szdmara, mert megkonnyitik a munka és a csalad kiegyensulyozottabb
egyensulyat. A gyermekvallalas utdn részmunkaidében dolgozé ndk nagy tobbsége
alkalmazkodoé nd, aki igyekszik ugyanannyi id6t és energiat forditani a csaladi munkara, mint

a fizetett munkara (Hakim 2006).

5.3 Karrierista nok

Ahogy arrdl mar szakdolgozatom elején beszdmoltam, torténelmiink nagy részében nem a
karrier épités allt a ndk életpalyajanak elsd helyén. Az utdbbi évtizedekben azonban egyre tobb
kiils6 hatas, illetve személyes indittatas is arra 0sztonzi a ndket, hogy elérébb 1épjenck a
ranglétran. Hakimhoz hasonléan Matiscsdkné Dr. Lizdk Marianna 2015-2016 kozott folytatott
kutatasdban a n6i vezetdk csalad- és karrierorientacios modelljét vizsgalta. Korabbi kutatasai
és a 2015-2016-0s felmérések alapjan csalad, illetve karrierorientacié mértéke alapjan ot

csoportot hozott Iétre, amelyet az alabbi tablazatban szemléltetett.

7. abra: A nok csalad-és karrierorientacios modellje

Karrierista Maximalista

magas

Egyensulyozé

Karrier-
orientacio
kozepes

Céltalan Haztartasbeli

alacsony

alacsony kdzepes magas

Csaladorientacio

Forras: Masticsakné 2017-es adatai alapjan sajat szerkesztésben

A tablazatban jol lathato, hogy a két tényez6 eltéré mértéke mennyire befolydsolja a nék

munka-magénélet teriiletén betoltott szerepiiket. A jelenleg minket foglalkoztatd karrierista
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bedllitottsdgi ndknél a gyermekvallalas és a csalddalapitds a munka hatterébe szorul.
Masticsakné kutatasa alapjan a karrierista beallitottsagi ndk esetleges csalddalapitas esetén
hamar visszatérnek a munka vildgdba a gyermek sziiletése utdn, amivel azonban sajnos
veszélyeztetik a gyermek érzelmi fejlodését és az egészséges csaladi kdrnyezet kialakitasat. A
a meglévo gyermekek szama és életkor (Matiscsakné 2017). A karrierista beallitottsagu néknél
ez okbdl kifolydlag gyakran késdbbre tolodik a gyermekvallalds, illetve legtobb esetben egy

gyermeknél tobbet nem is vallal.

5.4 Csalad és munka osszeegyeztethetosége

A ndk életében munkahely és a maganélet Osszeegyeztethetdsége fontos és aktualis kérdés
napjainkban, hiszen a csalddalapitas ¢és haztartds vezetés mellett, mely szerepeket
Magyarorszdgon hagyomanyosan nék toltenek be, parhuzamosan megjelentek a kétkeresos
csaladmodellek is. Mivel egy gyermek vildgrahozatala biologiai okokbol kifolydlag egy
atruhazhatatlan ndéi szerep, ezért a csalad €s a karrier Osszeegyeztethetdsége jelentdsebben
nehezebb feladat a ndk szdmara, hiszen ez az a fordulopont az életiikben, amikor valasztaniuk
kell a kettd kozott. Hagyomanyosan a gyermek sziiletést kovetden a nd az, aki félbeszakitva
szakmai palyafutasat otthon marad és a csaladra koncentral, majd az id9 elteltével megprobalja

Osszehangolni életének két teriiletét. (Czeglédi 2008)

Kezdetben elsdsorban a kutatok csak a munka maganéletre gyakorolt hatasat vizsgaltak, majd
késdbbiekben arra jottek rd, hogy a jelenség nem feltétleniil egyiranyt folyamat, inkabb a két
oldal kolcsonhatasa egymasra nézve (Geszler 2014, Sebdk 2014, Primecz et al. 2014 in Nagy
2015).

Ezen gondolat mentén Joseph G. Grzywacz és Nadine F. Marks foglalkozott a témaval 1999-
ben megjelent tanulmanyukban. A tanulmany atfogd célja az volt, hogy azonositsa a munka és
a csalad egymasra gyakorolt pozitiv és negativ hatdsait, négy vizsgalt dimenzion keresztiil: a
munka negativ hatasa a csaladra, a munka pozitiv hatasa a csaladra, a csalad negativ hatasa a

munkara és a csaldd pozitiv hatdsa a munkara.

A munka negativ hatasa a csaladra

A kutatasbdl kideriil, hogy a heti 20 6randl kevesebbet dolgozok korében csak a ndk esetében

volt Osszefliggés a munkabol a csaladra valo negativ atgylriizéssel, mig a heti 45 orat vagy
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annal tobbet dolgozok korében bar a néknél jobban, de ez esetben mar a férfiaknal is megjelenik

ez a probléma.

A munka pozitiv hatasa a csaladra

Ennél a dimenzidonal megfigyelhetd, hogy nagy szerepet jatszik a munkahelyi kornyezet és a
munka tdmogatasa, hiszen. Grzywacz és Marks azt tapasztalta, hogy a munkatarsak és a
felettesek alacsonyabb szinti munkahelyi tdmogatdsa szoros Osszefliggésben all a

munkahelyrdl a csaladba atvitt pozitiv hatasok csokkenésével.

A csalad negativ hatasa a munkara

Ezek az eredmények egyiittesen azt sugalljak, hogy a rossz csaladszerkezet és az otthonrodl
kapott tamogatasa hidnya negativ hatassal vannak a munkavégzésre, legfoképpen akkor, ha

ezzel egy id6ben a munkahely oldalarél nagy a nyomas.

A csalad pozitiv hatasa a munkara

Ez a jelenség akkor tud érvényesiilni, ha a munkahelyi teher minimalizaldsa és a munkatarsak
tamogatdsa mellett nagy a hazastars és mas csaladtagok altal nytjtott érzelmi tdmogatasa ¢és jok
a csaladi viszonyok. Az eredmények azt is jelezték, hogy a csalddi terheltség alacsonyabb

szintje a n6knél a csaladbol a munkdba vald pozitiv hatassal jar egyiitt (Grzywacz, Marks 1999).

Osszességében Grzywacz és Marks elemzésének eredményei azt mutattak, hogy a munkahelyi
vagy csaladi kornyezetben a fejlodést eldsegitd eréforrasok (pl. nagyobb dontési szabadsag a
munkahelyen, a munkatarsak és a felettesek tdmogatdsa a munkahelyen, érzelmileg szoros
hazastarsi és csaladi kapcsolatok) kevesebb negativ €s tobb pozitiv atgylirtizéssel jarnak egyiitt
a munka és a csaldd kozott. Ezzel szemben a munkahelyi és csaladi személy-kdrnyezet
interakciokbol eredd tobb akadaly (pl. nagyobb munkahelyi nyomas, hazastarsi nézeteltérés,
csaladi teher érzékelése) tobb negativ és kevesebb pozitiv atgyliriizéssel jart egyiitt a munka és

a csalad kozott (Grzywacz, Marks 1999).

5.5 Egyensuly tamogatasanak lehetséges modszerei
A munka-maganélet egyenstly kialakitdsdnak problémdja mar régota foglalkoztatja a

véllalatokat. Szdmos lehetdség felmeriilt mar a balansz fenntartdsara, mint a csaladbarat

munkahely és a rugalmas munkaidd, amiket kisebb nagyobb sikerrel alkalmaznak is a cégek.
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Géring Zsuzsanna 2016-ban késziilt tanulmanyaban, az imént emlitett segitd tényezok jelenlétét
vizsgalta 171 véllalat webkommikaciojan keresztiil. A kapott eredményeket az aldbbi diagram

altal szemléltették (Géring 2016).

8. abra: A kiilonboz6 WLB-teriiletek megjelenésének gyakorisaga
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Forras: Gering 2016 adatai alapjan sajat szerkesztésben

Az eredmények jol mutatjak, hogy az egyensuly fenntartdsanak lehetséges modszereit célzo
kezdeményezések egyre nagyobb reflektorfénybe keriilése ellenére sem forditanak feltétlenil
nagy figyelmet ezek megvaldsitasara. A rugalmas munkaidd és a részmunkaidd lehetdségén
kiviil a tobbi konnyitd tényezd megjelenésének ardnya elenyészd, mig vannak, amelyek

gyakorlatban egyaltalan meg sem jellennek (Géring 2016).

6 A kutatas elemzése

Szakdolgozatom ezen szakaszdban els6 korben a kutatdsom céljat, modszertanat és a kutatasi
kérdéseimet mutatom be. Ezek utan ismertetem az interjialanyaimat ¢és elemzem a kutatasi

kérdésekre adott valaszaikat.

6.1 A Kkutatas célja és modszertana

Empirikus kutatasom elsddleges célja természetesen az volt, hogy a szekunder kutatdsom soradn
felmeriild témakba sajat adatgytlijtésem keretein beliil még jobban belelassak és atfogd képet

kapjak arrol, hogy Magyarorszagon egy nd milyen esélyekkel indul egy vezetdi pozicio
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betoltésekor, milyen megkiilonboztetésekkel €s kihivasokkal kell szembenézniiik karrierjiik
sordn ¢és ezek mellett vajon lehetséges-e a munka-maganélet egyensuly kialakitasa és
fenntartasa.

Kutatdsom moddszertanat illeten a kvalitativ modszertan talan egyik legkedveltebb modszerét,
a mélyinterjuztatast valasztottam, elsé sorban a témavalasztasbol ad6dd néhol érzékenyebb
kérdések miatt. Az interjii felépitését tekintve a félig strukturalt interjukat készitettem.
Vilasztasom eldzetes informalodas és gondolkodas utan azért erre az interjuztatasi formara
esett, hiszen a lényege, hogy az eldre atgondolt témakat érinté kérdésvazlat (lasd 2. szamu
melléklet) atfogalmazhato, rugalmas €s a beszélgetés soran olyan 0j témak is felmeriilhetnek,
amelyek alapvetdleg nem voltak eltervezve, de sok hasznos informaciét hordozhatnak
magukkal. A téma szenzibilitdsat illetden ugy gondoltam, hogy az éaltalam vélasztott
interjuztatasi forma egy nyitott és baratsagos beszélgetési 1égkort fog kialakitani, melyben a

legOszintébb valaszokat kaphatom az interjualanyaimtol.

6.2 Kutatasi kérdések

Az interjuvézlatban szerepld kérdéseimet els6 sorban a szakirodalmi dsszegzés soran felmeriild
témakorok és sajat érdeklddésem alapjan allitottam Ossze. A vazlatomat 6t kérdésblokkra
csoportositottam melyek a kovetkezd elemeket tartalmazzak.

1. Elsé kérdéscsoportom bevezetd, bemutatkozd kérdéseket tartalmaz melybdl
vezetove.

2. A masodik blokkban kérdéseim elsé sorban a ndket érd eldrelépési nehézségeket és
akadalyokat érintik, illetve, hogy lehetséges- e lekiizdeni ezeket. Megjelenik a
szakirodalmi attekintésben is hosszasan taglalt ndket ér6 sztereotipidk, bérkiilonbségek
¢s az ,iivegplafon” jelenség kérdése is.

3. A harmadik kérdéscsokor a néi vezetdk vezetési stilusara és személyiségére tér ki, ezen
beliil a beosztottak ndi vezetdkhdz vald viszonyuldséara és az esetleges férfias és ndies
vezetési stilus kozotti kiillonbségekre.

4. A negyedik kérdésblokk erdteljesen az altalam nagyon fontosnak tartott munka-
maganélet egyensulyra élezddik ki, ennek kialakitasanak és fenntartasanak lehetséges
madszereit kutatja mind az egyén mind a munkaltato terérdl és munka, illetve a csalad

egymasra gyakorolt negativ €s pozitiv hatdsait keresi.
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5. Végil lezarasként az 6todik kérdéscsoport, lezard, 0sszegzd kérdéseket tartalmaz,

illetve személyes jo tanacsokat €s véleményt a jelenlegi palyakezdé ndknek.

6.3 A kutatas menete

Az interjuvazlat elkészitése utan az altalam kivalasztott ndi vezetdkkel felvettem a kapcsolatot
¢és idépontot egyeztettiink. Az interjik személyre szabottan az interjii alanyok raérésétdl és
keresztiil zajlottak. A munkabeosztas és a maganéleti teend6k miatti sziikos raérés miatt a
legtobb alany ezt a megoldast részesitette eldnyben, de voltak, akik kifejezetten a személyes
beszélgetést valasztottdk. Mindkét esetben sikeriilt megteremteni a résztvevokkel egy
baratsagos és biztonsagos légkort, igy az beszélgetések kellemes hangulatban zajlottak le. Az
interji menetét tekintve elsd korben az altalam elére megirt kérdéseket tettem fel, majd
kitértiink a téma kdzben felmeriild Gjabb gondolatok megvitatasara is. Az interjukat minden
résztvevd eldzetes beleegyezésével hangfelvevd applikacio segitségével rogzitettem, majd a
valaszok feldolgozéasa soran visszahallgattam, hiszen a beszélgetés folyaman igyekeztem csak
a legfontosabb dolgokat lejegyzetelni, figyelmemet pedig inkabb az interjuztatott személyre
Osszpontositani. Az interjik 2022 oktobere ¢s novembere kozott késziiltek és az egyes interjuk

hossza bd 60 perc volt.

6.4 Interjualanyok bemutatasa

Primer kutatdsom alanyait nyolc magyar n6 alkotja, akik beosztasukat tekintve hazai vagy
nemzetk6zi cégeknél vezetdi pozicidt toltenek be. Az interjlialanyok kivalasztasakor a
nemvéletlenszerli mintavétel mellett dontottem a lakossag nagy elemszamara valo tekintettel,
¢és Onkényes kivalasztasi technikat alkalmaztam ezaltal. Bar az interjuk nagyban tamogattak a
kutatasi kérdéseim megvalaszolasat, mindenképpen fontos kijelentenem, hogy az alacsony
létszamu mintavétel miatt a kutatdisom nem reprezentativ.

Az interjualanyaim életkora 29 és 54 év kozé tehetd, jelenleg mindegyikdjiik Budapesten tolt
be vezetd szerepet és tobb éves vezetdi tapasztalattal rendelkeznek. Az interju alanyok és az
Oket foglalkoztatd cégek anonimitdsanak érdekében a kutatasi kérdések elemzése soran altalam
kitalalt nevekkel fognak szerepelni.

Az els6 kérdésblokk demografiai és tevékenységiikkel foglalkozd adatait az alabbiakban

interjialanyonként dsszesitettem.
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. Példa Panna 35 éves, jelenleg egy Telekommunikacios cégnél dolgozik Senior People
Business Partnerként mar 5 éve. A Nemzetkozi cég lokalisan nagyjabol 2000
munkavallalot foglalkoztat. Pannahoz kdzvetleniil nem tartozik senki. Legmagasabb
iskolai végzettsége MSc

. Etalon Erika 54 éves, jelenleg egy Kiskereskedekmi cégnél dolgozik Marketing
Menedzserként mar 10 éve. Hazai cég 50 munkavallalot foglalkoztat. Erikdhoz
kozvetleniil 5 f6 tartozik. Legmagasabb iskolai végzettsége MSc

Séma Sara 29 éves, jelenleg a Média és reklamiparban dolgozik Account Directorként
mar 4 éve. A — cég 16 munkavallalot foglalkoztat. Sardhoz kozvetleniil 2 {6 tartozik.
Legmagasabb iskolai végzettsége BSc.

. Minta Marta 48 éves, jelenleg Nemzetkdzi oktatasban dolgozik Pénziigyi igazgatoként
mar 5 éve. A Nemzetkdzi cég lokélisan 45 munkavallaot foglalkoztat. Martdhoz
kozvetleniil 10 6 tartozik. Legmagasabb iskolai végzettsége MSc.

Sablon Sarolta 36 éves, jelenleg egy Autoipari vallalatnal dolgozik HR Menedzserként
mar 5 éve. A nemzetkdzi cég lokalisan 120 munkavallalot foglalkoztat. Saroltdhoz
kozvetleniil 2 f6 tartozik. Legmagasabb iskolai végzettsége PhD.

. Modell Maja 49 éves, jelenleg egy Autoipari vallaltnal dolgozik PR igazgatdként mar
8 éve. A nemzetkozi cég lokalisan 600 munkavallalot foglalkoztat. Majahoz kozvetlentil
1 6 tartozik. Legmagasabb iskolai végzettsége MSc.

. Klisé Klara 48 éves, jelenleg egy autoipari vallalatnal dolgozik HR Menedzserként 1
éve. A Nemzetkozi cég lokalisan 350 munkavallalot foglalkoztat. Klardhoz kozvetlentil
4 f6 tartozik. Legmagasabb iskolai végzettsége -.

. Forma Fanni 45 éves jelenleg egy autdipari vallalatnal dolgozik Globalis ellatasi lanc
vezetdként 1 éve. A Nemzetkozi cég lokéalisan 350 munkavallalét foglalkoztat.

Fannihoz kozvetleniil 10 {6 tartozik. Legmagasabb iskolai végzettsége MSc.

Az egyszerlien megvalaszolhatd alapinformaciokon kiviil kivancsi voltam mar a beszélgetés

elején, hogy gondoltdk- e volna palyafutasuk elején, hogy egyszer vezetdi poziciot fognak

betdlteni, €s mégis mi motivalta ket céljaik elérésében.

6.5 Kutatasi eredmények bemutatasa

Az interjualanyok bemutatasat kovetden szakdolgozatom ezen szakaszaban kitérek a szekunder

kutatas sordn felmeriilt t¢émakkal foglalkoz6 kérdésekre.
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6.5.1 Noi vezetok a munkaeropiacon, elorelépési nehézségek és sztereotipiak

Interjuvéazlatom ezen szakaszanak elsé kérdése a ndéi vezetk munkaerdpiaci helyzetét
vizsgalva az alanyok aktualis munkahelyén jellemz6 néi vezetdi ardnyra vonatkozott. Ahogy
azt szakdolgozatom elsd felében emlitettem mar, szamos hazai felmérés késziilt az utdbbi
években is a hazai n6i vezetok szamardl kiilonbozo iparagakban, igy érdekelt, hogy az altalam

valasztott n6k milyen véleménnyel vannak errdl a szamrol a sajat cégiik esetében.

4. tablazat: Noi vezetok aranya az interjualanyok munkahelyén

Vezeto neve Milyen szektorban = Noi vezetok aranya Elégedett ezzel az
dolgozik? arannyal?
Példa Panna Telekommunikacid 40% Az iparadghoz képest
igen
Etalon Erika Kiskereskedelem 50% Igen
Séma Sara Média és reklam ipar  70% Igen
Minta Marta Nemzetkozi oktatés 60% Igen
Sablon Sarolta  Autoipar 40% Igen
Modell Maja Autoipar 30% Igen
Klisé Klara Autoipar 30% Az iparadghoz képest
igen
Forma Fanni Autoipar 30% Nem

Forras: interjualanyok valaszai alapjan sajat szerkesztésben

A téblazat alapjan jol lathatd, hogy a megkérdezett esetekben mind a nemzetkdzi, mind pedig
a hazai cégek korében sok esetben kozeliti vagy meg is ugorja az 50%-50% ardnyt a ndi vezetdk
aranya ¢és a legtobb esetben elégedettek az interjialanyok. Abban az esetben, ahol a
munkahelyén jelentdsen alacsonyabb a ndi vezetok aranya, mint a férfiaké a megkérdezett vagy
negativan vélekedtek errdl az aranyrol, vagy ahogyan a tdblazatban is megfigyelhetd az
iparaghoz képest meglehetdsen jonak talaltdk ezt az aranyt, de szaz szédzalékig nincsenek
megelégedve vele. ,,Termeldcég révén altaladban ez férfi dominans teriilet, ugyhogy ahhoz
Iépest én azt mondanam, hogy nem olyan rossz” (Klisé Klara).

Klara kiemelte azt is, hogy a cégen beliil az iparag maszkulinitasa ellenére a logisztika vagy a

mindségligyi teriileten, ami szintén egy férfiak altal dominalt teriilet is el6fordul néi csoport,
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vagy felsévezetd is, bar nem nagy szdmban. Ezzel egyetértett Példa Panna is, aki a
telekommunikaciés szektorban dolgozik és a szintén férfiasabb iparaghoz képest 6 is ki van
békiilve ezzel az arannyal.

A vélaszok alapjan azonban megfigyelhetd, hogy akar a kiilonb6z6é agazatokon beliil azonos
vagy hasonlé néi vezetdi aranyoknal sok esetben kiilonbozoképpen vélekednek az
interjualanyok. Sablon Sarolta és Modell Maja szintén az utdiparban dolgoznak, mint Klisé
Klara és a ndi vezetdk aranya mindegyikiik munkahelyén joval a fele-fele arany alatt van, de
ezzel a szammal meg vannak elégedve, masok viszont egyaltalan nem. Bar a cég torekvései a
nemi esélyegyenldség kialakitasdban nagyon fontos szerepet toltenek be, azonban vezetdi
szinten ez nem feltétleniil hoz magaval nagy valtozasokat. ,,A cég nagyon odafigyel erre az
esélyegyenldségre...a mi munkavallaloinknak munkatarsi szinten az 50%-a nd, ami az
automotive iparban nem ennyire szokvanyos (...) vezetdi szinten ez mar nem igy van, ahol én
vagyok ott mar azért egyharmadnyi né van csak és ha feljebb megyiink ott pedig egyre
kevesebb” (Modell Maja).

Forma Fanni szintén autdiparban dolgozé felsdvezetdként, nagyon alacsonynak tartja a néi
vezetOk aranyat ,,Magyarorszdgon ez altalanos, hogy nem sok ndi vezetd van, sem csoport sem
fels6vezetd” (Forma Fanni).

Amit a kutatas alapjan érdemesnek tartok kiemelni az az, hogy mennyire fiigg a ndi vezetdk
aranya egyes szektorok férfias vagy ndies jellegétdl. Jol lathatd a tablazatban is (lasd 1.
tablazat), hogy sokkal jellemzdbb a ,ndiesebb” agazatokban, mint az oktatds, média vagy
kereskedelem a ndi vezetdk magasabb aranya, mint a ,,férfiasabb” teriileteken, példaul vagy

autoipar.

Els6 kérdésemre kapott valaszok alapjan kivancsi voltam, hogyan vélekednek az
interjialanyaim arrdl a tényrdl, ahogy arrél mar dolgozatom korabbi szakaszaban is sz6 esett,
hogy kiilonb6z6 iizleti dgazatokban ma is jelentdsen magasabb a férfi vezetdk szama és
érdekelt, hogy mit latnak ennek f6 okénak, és mit tartanak a nék vezetévé valasanak
legjelentdsebb akadalyanak.

A kérdésekre kapott valaszokat az alabbiakban két diagramm segitségével szemléltetem.
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9. abra: Ferfi vezetdi arany nagysdaganak oka az interjualanyok szerint

FERFI VEZETOI ARANY NAGYSAGANAK OKA A
MEGKERDEZETTEK SZERINT

W NGket ér6 sztereotipidk
M Csalad és munka 0sszeegyeztethetetlensége a nék korében

M Kultdra

Forras: interjualanyok valaszai alapjan sajat szerkesztésben

Ahogy az a tablazat alapjan is jol latszik, a megkérdezettek valaszait harom csoportba tudtam
sorolni. Tobbségiik, vagyis az interjlialanyaim fele vallotta azt, hogy a férfi vezetéi folény els6
sorban a maszkulin kulturankbol, a torténelem soran belénk régziilt nemi szerepekbdl fakad.
Bz a berdgziilt, szerintem konzervativ évszazados/évezredes ndi-férfi szerepek miatt van. A
férfi dolgozik, irdnyit, pénzt keres, a nd szerepe masodlagos, csak gyermeket nevel és haztartast
vezet” (Etalon Erika). Hasonloképpen vélekedett Panna is. ,,Szimplan historikus oka van, mivel
régen a fitlgyermekeket tanittattak, igy vélhetden a férfiak okosabbak és talpraesettebbek és a
ndékrdl sokan azt gondoljak, hogy a csalad ellatdsa mellett mar nem lenne kapacitasuk egy
vezetdi pozicid betdltésére” (Példa Panna).

Ehhez kapcsoldoddan az interjialanyaim negyede ugy vélte, hogy maga a csaldd és munka
Osszeegyeztethetdségének nehézsége is hatraltatja a ndket az eldérelepésben. , Kisgyerekek
mellett messze nem tud egy né annyi idét szanni mindenre, amit szeretne” (Klisé Klara). ,,En
mondjuk mind a hdrom gyerekemnél masfél évet maradtam otthon, tehéat 6sszesen 4 és fél évvel
vagyok a sajat karrierutamban magam mogott idoben, tehat ha nem sziiltem volna gyereket,
vagy férfi lennék akkor 4 és fél évvel elérébb tartandk a sajat megszerzett tapasztalataimban
példaul vagy a kapcsolatrendszeremben. Es az a masik, hogyha te nd vagy és csaladod van azért
még mindig a nagyobb teher otthon rad harul” (Modell Maja).

Szintén az interjualanyok egynegyede vélekedett ugy, hogy a ndkrdl és férfiakrol alkotott

sztereotipidk is nagy szerepet jatszanak a vezetové valasban. ,,Szerintem még mindig a
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sztereotipidk a sztereotipidk az egyik része, hogyha egy nd keriil vezetdi pozicidba, akkor nem
fogja azt jol ellatni mert példaul gyereke van vagy csaladja van” (Sablon Sarolta). Hasonloképp
vélekedett Sara is. ,,A mai napig az a sztereotipia ¢l az emberek fejében, hogy a férfiak jobban
megalljak a helyiiket a vezetd pozicidkban, kevesebb veliik a nylig, nem mennek el sziilni, ha
beteg a gyerek, akkor majd anya haza megy. Ha beteg, akkor is bemegy dolgozni. Egyszertien
stabilitast jelentenek. Megvan benniik az erd, a hatarozottsag, strapabirobbak, intelligensebbek,
a nehéz helyzeteket konnyebben kezelnek és akar még hatalmat is sugaroznak. Egy férfira
felnéznek és egyenld partnerként tekintenek rd” (Séma Séra).

Kérdésem masodik fele az volt, hogy mit tekintenek a ndk vezetdi pozicioba keriilésének
legjelentdsebb akadalyanak. Vissza kapcsolédva a diagrammon lathato adatokhoz (ldsd 2.
tablazat) tobben is megemlitették a kultirank és a nemzeti felfogdsunk megvaltoztatasanak
nehézségét, illetve a sztereotipidkat, mint nehezitd tényezot. ,,Ezt a bevésddott nézetet nagyon
nehéz megvaltoztatni €és sok id6 is kell hozz4” (Etalon Erika). ezek mellett viszont érdekest
valaszt kaptam tobb interjualanytol is. Sokan ugy latjak, hogy pontosan ezen tényezdk miatt a
néknek mar nincs is meg az az dnbizalmuk és dnbecsiilésiik, amivel 6sztondzhetnék magukat
¢s elhihetnék magukrol, hogy vezetévé valhatnak. ,,Kevesebb az a nd, aki valdban elhiszi, hogy
6 képes arra, hogy vezet6veé valjon, kevesebbet gondolnak magukrol, mint ami a valosag” (Klisé
Klara). Sarolta szerint egy n6 ,,nem mer példaul odaallni fizetésemelést kérni, mert mar ott
elkezdik sajat magukat alulértékelni. Szerintem ez egy nagyon fontos switch lenne a ndk
fejében, hogy igenis eldszor tegyem mar sajat magamat arra a polcra, miért varjam el, hogy
engem mas masképp kezeljen, ha én magamat nem tudom” (Sablon Sarolta). Volt, aki pedig
ugy gondolta, hogyha meg van ez az akaraterd és onbecsiilés €s természetesen lehetdsége is van
ra, akkor nincs akadalya a vezet6évé vélasnak. ,,Szerintem, aki néként vezetd akar lenni, annak

meg van ra a lehetésége” (Minta Marta).

Sajat tapasztalataik alapjan is el6keriiltek a fentebb emlitett problémak, mint akadalyok. Az

interjualanyok koziil tobben is talalkoztak a férfi elnyomas problémajaval.
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5. tablazat: Noi vezetoket érintd problémdk

Tapasztalt valaha Talilkozott
P elérelénési noket érinté Taldlkozott az Létezik
Vezet6 neve nehézsé I(:ket 2 sztereotipidkkal iivegplafon bérkiilonbség
g. palyafutasa jelenséggel? nemi alapon?
neme miatt?
alatt?
Példa Panna Igen Igen Nem Igen
Etalon Erika Nem Nem Igen Igen
Séma Sara Igen Igen Nem Igen
Minta Marta Igen Nem Nem Nem
Sablon Sarolta Nem Igen Nem Nem
Modell Maja Nem Nem Nem Igen
Klisé Klara Nem Nem Nem Nem
Forma Fanni Nem Igen Nem Igen

Forras: interjualanyok valaszai alapjan sajat szerkesztésben

A fenti tabldzatban emlitett témakban kozel sem volt olyan széls6ségesen negativ az
interjualanyaim véleménye, mint ahogy szakirodalmi kutatdsom alapjan vartam. Nyilvan ezen
valaszok alapjan nem tekinthetdek ezek a problémak nem létezdnek, hiszen vannak, akik mégis
érzékelnek beldliik valamit. A nék elérelépési nehézségeit a valaszok alapjan nem tudom
semmilyen minta alapjan rendszerezni. Feltevésem alapjan tigy gondoltam, hogy elsésorban a
maszkulinabb poziciokban érzékelik ezt az akadalyt a ndk, azonban ilyen Osszefliggést
egyaltalan nem talaltam. Marta és Fanni véleményem szerint egy igencsak férfiak altal uralt
teriileten dolgozik és Marta ezaltal taldlkozott is ezzel a problémaval. Bar Fanni nemmel
valaszolt a kérdésemre hozzatette ,,van eldrelépési lehetdség, ha egy ugyanolyan tamogato
fonokiink adodik, mint amilyenben nekem is szerencsém volt, akkor lehetdség van, csak birni
kell” (Forma Fanni). Sara veliik ellentétben a reklam és médiai ipar teriiletén dolgozik azonban

Os is megemlitett kifejezetten egy esetet. ,,Valasztasi helyzetbe keriiltem egy férfi kollégdmmal
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¢s noként nem engem valasztottak. A szakmai tudas és az elért eredmények sem billentették

felém a mérleget” (Séma Séara).

Noket érd sztereotipiakkal azért a megkérdezettek koziil tobben is talalkoztak. Tobb esetben is
a tipikus ndi feladatokkal kapcsolatban kaptak megjegyzéseket az interjualanyok. ,,Nekem a
férfi fonokom konkrétan kijelentette, hogy miért akarok eldrelépést, amikor a férjem szerinte
jol keres és hasznaljam ki a rugalmassagot és a home officet, hogy a gyerekekkel legyek és ne
akarjak karriert, foglalkozzak a csalddommal” (P¢élda Panna). Hasonlokat tapasztalt mar Fanni
is, tobbszor is megkapta karrierje soran, hogy ,,fi milyen karrierista vagy és tényleg a
gyerekedet otthon hagyod?” (Forma Fanni).

A tobbi esetben azonban nem ilyen direkt megnyilvanulasbol, de érzékelték sok esetben az
interjualanyok ezeket a ki nem mondott elditéleteket. Sarolta palyafutasat egy fiatal, csinos
sz6ke haji lanyként kezdte, igy karrierje elején beskatulydztdk mar a tipikus szdke nd
sztereotipidba. ,Ilyenkor meg az ember nyilvan prébal szakmailag ellen kompenzélni, hogy

komolyan vegyenek” (Sablon Sarolta).

A szakirodalmi kutatdsom alapjén az iivegplafon jelenség kérdését is szerettem volna vizsgéalni
az interjualanyaim korében. Bar Magyarorszagon elvileg elterjedt problémanak szamit,
meglepd modon tapasztaltam, hogy vannak, akik magarol a fogalomro6l sem hallottak még soha,
mint Sara és Panna. A tovabbi hat interjialany tisztdban volt a fogalommal, de nem talalkoztak
még karrierjiik sordn ezzel a problémaval, egyediil Erika jegyezte meg, hogy bar nem sajat
magan, de kordbbi munkahelyén valoban érzékelhetd volt a jelenség. A megkérdezettek
alacsony szdma miatt nem lehet az iivegplafon magyarorszagi jelenlétérdl egyértelmii
kovetkeztetéseket levonni, hiszen az interjuk alapjan nem all rendelkezésemre elég relevans

informacio, igy sajnos ezt a t¢émat nem tudtam szakdolgozatom soran részletesebben feltarni.

Utols6 fontos kérdésként a nemi alapon megjelend bérkiilonbség problémajat vettettem fel. A
megkérdezett ndi vezetdk koziil szinte mindenki gy gondolja, hogy ez a probléma még
napjainkban is jelen van az életiinkben. Kléara, Sarolta ¢s Marta bar nemmel valaszoltak
kérdésemre, azért azt hozzatették, hogy véleményiik szerinte multinacionalis vallaltoknal ez

nem fordulhat eld, de elképzelhetd, hogy kisebb cégeknél még észlelhetd a jelenség.
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6.5.2 Vezetési stilusok és a noi és férfi vezetok kozotti kiilonbség

Mivel szakdolgozatom mégiscsak a vezetokrdl szol, kutatdsom soran roviden érintettem ezt a
témat is. Az interjuk soran elsé korben a vezetdk személyiségét szerettem volna megismeri,
nem feltétleniil egy meglévd vezetdi személyiség modell alapjan jellemezve, inkabb, amit
onmagukrol gondolnak. Ahogy szakirodalmi kutatdsomban is kitértem az esetleges ndi és férfi
vezetés kozotti kiilonbségekre, a beszélgetések soran ezzel a felvetéssel kapcsolatos
véleményekre is kivancsi voltam, illetve, hogy ndi vezetoként éreztek-e valaha ellenallast
beosztottjaik feldl.

Az interjialanyok tobbsége kiemelte, hogy vezetéként és nem fonokként van jelen a
munkahelyén, hiszen a vezetd vezet, a fonok parancsol. Judit tdimogatd vezetdnek tartja magat
,»hiszem, hogy a csapat része a vezetd is, nem a csapat felett all, hanem a csapatban, csak egy
felelosségteljesebb szerepben, mint a tobbiek” (Példa Panna). Hasonloképpen gondolkoztak a
tobbiek is, szinte mindenkinél megjelent a munkatarsak bevonasanak jelentdsége, a feladat
delegéléas ¢és a visszajelzések fontossaga a beosztottak felé. Vizsgélt csoportom legfiatalabb
tagja Sara 4 éve tolt be vezetdi poziciot ,,Fontosnak tartom azt, hogy ne vegyiik el a lelkesedést
¢és a kreativitast. Az én szakmamban ez kifejezetten fontos, igy én az egyes feladatok esetén
példaul szeretem meghallgatni, hogy ki, hogy gondolkodik és miért, és utdna kozosen atbeszélni
azt, hogy hogyan menjiink tovabb. Szeretem a nyilt és egyenes kommunikaciét, mutatni azt,
hogy nincsenek egyediil és barmilyen akadélyba iitkznek, nem tudnak valamit, kérdésiik van,

akkor hozzam batran fordulhatnak™ (Séma Sara) .

Az eddig felsorakoztatott vezetdi tulajdonsagok alapjan az interjualanyaim koziil heten
gondoljak tigy, hogy az 0 vezetési stilusuk €s az évek alatt latott férfi vezetok modszerei kdzott
igenis van kiilonbség, egyediil Klara gondolta masképp ,,En ebben nem tudnék sztereotipiakat
mondani, hogy férfi vagy néi vezetdi stilus, szerintem az embereknek alapbdl kiilonbozd
vezetési stilusaik vannak és hogy most ez férfi vagy né nem tényezd (...) nagyon sok nd is tok
férfiasan vezet” (Klis¢ Klara). A kdvetkezd tdblazatomban azoknak a vélaszait foglaltam 6ssze,

akik mégis észrevettek az évek soran kiilonb6z6 ndi vagy férfi vezetési viselkedéseket.

40



szerint

Noi vezetok
Alaposak
Kompromisszumra térekednek a
legtobb esetben
Tobb fele tudnak figyelni €s tobb
szempontot vesznek figyelembe
A munkavallalok maganéleti
problémait jobban érzékelik,
emocionalisan jobban elérhetébbek
Empatikusabbak,
emberkdzpontubbak és jo
emberismerdk

Megfontoltabbak

6. tablazat: Alapvetd kiilonbségek nai és férfi vezetok kozott az interjualanyok véleménye

Férfi vezetok
Hatérozottak
Erzelmi intelligenci4juk fejletlenebb
Inkabb kockézatos dontéseket
hoznak, amik siker esetén a jelenben
nagy dicséséget hordoznak
magukkal és nem gondolnak a
kovetkezményekre.
Kevésbé van meg benniik a
gondoskod¢ jellem, ami vezetoként
nem feltétlen negativ, de sokszor a
kemény hozzaallas és megjelenés

elriasztja a munkavallalokat

Forras: interjualanyok valaszai alapjan sajat szerkesztésben

A valaszok alapjan készitett tablazat és a szakirodalmi kutatdsomban taldlhatd Purebl féle két
nem vezetési stilusat dsszehasonlitd tablazat kozott tobb esetben is egyezést talaltam. A ndi
vezetOkre a valaszok és Purebl kutatasa szerint is jellemz6 az emberi kapcsolatok fontossaga a
munkahelyen, hogy meghallgatjdk a beosztottak véleményét és egyiittmiikodés kozponthak.
Ezek mellett megfontoltak, dontéseik kockéazatat felmérik és a jelenben gondolkoznak. ,,A
férfiak hajlamosabban kockazatos dontéseket hozni, annak érdekében, hogy 6k elismertséget
szerezzenek ¢és sikerhez jussanak. A ndk szerintem, amit én lattam, hogy egy nd egy picit
megfontoltabb, nem feltétleniil a mindendron valo6 csillogés a l1ényeges, hanem az, hogy egy
kiegyensulyozottabb, egy stabilabb miikddést tudjon biztositani a teriiletének vagy a cégnek”
(Minta Marta). Ahogy Marta is kiemelte, véleménye szerint a férfi vezetdket elsdsorban a
teljesitményorientaltsag és a versenyszellem hajtja, igy sokszor akir meggondolatlan és
impulziv dontéseket hozhatnak vallalati kérdésekkel kapcsolatban. Emellett az 6 vezetésiik alatt
az emberi érzelmek gyakran hattérbe szorulnak, ezt Sara is igy gondolja. ,,A férfiakban
egyszerlien kevésbé van meg a gondoskodoéi én, aminek megvan a pozitiv és a negativ oldala

is, de sokszor a kemény hozzaallas elriaszthatja a fiatalabb kollégakat és elbatortalanodnak™
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(Séma Sara). Hasonldan latja Panna is, szerinte ,,a férfiak a people management alatt tobbnyire
a business needseket teljesitik és a kollégak fejlédési, személyes igényeire kevés fokusz jut”
(Példa Panna). Férfi vezetok esetében a dontéshozatal teljes mértékben az 6 kezében

Osszpontosul és nem szereti annyira bevonni a munkatarsakat a fontos kérdésekbe.

A valaszok alapjan latszik, hogy az empatia fontos szerepet jatszik a ndk vezetési stilusaban.
Szakirodalmi kutatdsom soran kideriilt, hogy kifejezetten a jelen fiatal munkavallaloi, vagyis a
Z generacid a vezetdi tulajdonsagok koziil az egyik legfontosabbnak az empatia és az érzelmi
intelligenciat tartja, ami kutatasok szerint els6 sorban a ndi vezetési stilushoz csatolhato. Ezen
gondolatmenet mentén érdekelt, hogy az altalam vizsgalt csoport egyrészrél empatikus
vezetOnek tartja-e magat, masrészrdl vélnek-e kiilonbséget felfedezni a személyiségjegy nemek
kozotti megoszlasat illetden. Az altalam megkérdezett ndi vezeték mindegyike empatikusnak
vallotta magéat és mindenképpen egy fontos vezetdi tulajdonsadgnak tartjak ezt a képességet,
viszont Fanni és Sara is kiemelte, hogy az empétia nem feltétleniil a végtelen hatarokig
tanusithatd. ,,Empatikus vagyok, de vannak olyan szitudciok, amikor mar nem lehet annak
lenni” (Séma Séra). ,,Mint vezetd muszdj, hogy egyfajta empatiad legyen, de annak kell legyen
egy hatdra” (Forma Fanni). Masik kérdésemet illetden azonban nem volt ennyire egyhangu a
véalasz. Az interjlialanyok koziil tobben is kiemelték, hogy bar nagy atlagban a ndk
empatikusabbak, nem feltétleniil tulajdonitjdk magahoz a néi nemhez, sokuk szerint ez egy
fejleszthetd és tanulhato képesség. Erika ugy véli, hogy ,,nagy atlagban a n6k empatikusabbak,
én is annak latom magam, de szerencsére taldlkoztam mar sok empatikus férfi vezetdvel is,
nekem is volt par ilyen f6nokom” (Etalon Erika). Azzal kapcsolatban, hogy ez mégis mennyire
személyiséggel jaro tulajdonsag, vagy inkabb fejleszthetd jellemzdje az embernek arr6l Maja
¢és Sarolta is hasonloképpen vélekedtek. Sarolta szerint ,,a jov6 egyik legfontosabb skillje, az
az, hogy hogyan tudsz valakihez kapcsolodni (...) €s ez egy tanulhat6 dolog alapvetden, de talan
a nok jobban nyitottabbak arra, hogy kapcsolodjanak valakihez” (Sablon Sarolta). ,,Az empatia
nem egy képesség szerintem, ez egy szintén fejleszthetd adottsag, hogy ki mennyire érti vagy

érzi, vagy érdekli az, hogy a tobbiekkel mi van” (Modell Maja).

Mivel a vezetokrdl dsszességében egy hatarozott maszkulin kép alakul ki az emberek fejében,
érdekelt, hogy az interjialanyaim vezetéi palyafutdsa alatt tapasztaltak-e valaha férfi
beosztottak részérdl barmiféle ellenallast. A kérdésre kapott valaszokat az alabbi diagrammon

szemléltetem.
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10. abra: Beosztottak altal tanusitott ellendllo viselkedés a megkérdezett noi vezetok kérében

Beosztottak altal tanusitott ellenallas néi
vezetok korében

INKABB A NOI BEOSZTOTTAK OLDALAROL
TAPASZTALT ELLENALLAST

EGYALTALAN NEM TAPASZTALT ELLENALLAST
TAPASZTALT FERFIAK OLDALAROL ELLENALLAST

TAPASZTALT ELLENALLAST MINDKET OLDALROL

3,5

Forras: interjualanyok valaszai alapjan sajat szerkesztésben

A diagram legalacsonyabb értékétdl haladva Panna véleménye szerint ,,az ellendllds nemtdl
fiiggetlen, inkabb személyiség fiiggd” (Példa Panna). Palyafutasa soran talalkozott mar ezzel a
problémaval, azonban nem tudta kifejezetten a férfi vagy a ndi nemhez tarsitani. Ezzel
ellentétben Marta ¢és Sara tapasztaltak mar munkdjuk soran ilyesféle magatartast kifejezetten
férfi kollégaktol. ,,Voltak nézeteltéréseim és akar ellenallast tantsitd viselkedések, amikkel
szembe kellett néznem, de a kommunikacid hive vagyok és ha sziikséges, akkor bevonok akar
olyan férfi vezetd kollégat, aki elismer engem és a munkdmat” (Séma Sara). Sara valaszaban
¢szrevehetd, hogy megoldasorientaltsaga ellenére, sajnos sok esetben is csak egy férfi vezetd
tdmogatasaval tud érvényesiilni beosztottjai korében. Ezzel szemben Marta pont, hogy vezetd
férfi kollégak kdrében nem kapta meg sokszor ezt az elismerést €s tdimogatast, mint Sara. ,,Volt
olyan, akinél jobban meg kellett kiizdenem azért ndként, hogy jobban elismerjen.” (Minta
Marta). Fanni és Klara nem taldlkoztak még ezzel a problémaval szerencsére palyafutasuk
sordn, azonban megdobbentd valaszként tobbektdl is elhangzott, hogy ,,inkabb tapasztaltam a
ndi beosztottjaim részEérdl, mint a férfiakérol” (Etalon Erika). Erikan kiviil Maja és Sarolta is
arr6l szamolt be az interjuk soran, hogy teriileti beosztottsagukbol adoéddan gyakrabban voltak
nbi beosztottjaik és az O esetiikben sokkal gyakrabban éreztek ezt a viselkedést. ,,Nagyon
sokszor a né a nével nem miikodik igy vezetdi szinten, tehat ez nagyon gyakori. Még mindig
bennilink van ez a cicaharc” (Sablon Sarolta). ,,Olyan volt tobbszor is, hogy megkaptam

csapatokat, ugye én keriiltem oda késdbb, 0k mar ott voltak és a csajokban sokkal nagyobb volt
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az ellendllas egyébként. Tehat sokkal inkabb kellett nekem azon megizzadni, hogy
bebizonyitsam, hogy én ehhez értek.” (Modell Maja)

6.5.3 Munka- maganélet egyensuly

Kutatdsom masik fontos eleme a ndi vezetdk munka-maganélet egyensuly fenntartasa volt.
Els6ként az érdekelt engem, hogy a mai ndi vezetoknek mit is jelent az a fogalom, hogy ,,work-
life balance”, mikor érzik Ggy, hogy megtalaltdk ezt az egyensulyt. A megkérdezettek egyik
fele inkabb az egyéni jolétet, kiegyensulyozottsagot, harmonikus életet emelte ki. ,,Az, hogy jol
vagyok magammal, jol vagyok masokkal, kipihent vagyok, tudok oriilni annak, hogy elkezdem
a napomat” (Sablon Sarolta). ,,Szerintem akkor valdsul ez meg, amikor az ember jol érzi magat
ugy ahogy van, tehat amikor ugy érzed, hogy a napjaid valamilyen szinten harmonikusak.
Lehet, hogy ez a harmonia, ennek a megteremtése kiizdelemmel és erdfeszitéssel jar, de a nap
végén azt tudod mondani, hogy ez is megvan, ez is jol sikeriilt, az is megvan, az is jol sikertilt
¢és ez igy j6” (Minta Marta). Tobbiik viszont inkabb a két teriilet egymasra gyakorolt hatdsaként
értelmezte ezt a fogalmat, nem feltétleniil a személyes jolétre élezddott ki. ,,Ez egy nagyon
fontos dolog. Egyensulyban kell lennie a munkanak €s a maganéletnek, mert ha a maganéletre
ranyomja a bélyegét a munka, és nem jut ra idd, az nagy baj. De a munkahelyen is ugy lehet
igazan teljesiteni, ha a maganélet rendben van” (Etalon Erika). ,,Azt jelenti, hogy meg tudok
huzni egy vonalat a magéanéletem ¢és a munkam kozott és minkét oldal tiszteletben tartja ezeket

a vonalakat” (Példa Panna).

Ennek az egyensulynak a kialakitasa és fenntartidsa mindkét szempontbol és mindenkinek
nagyon fontos egy egészséges életvitelhez, legyen barmilyen is az adott vezetd munkan kiviili
¢lete. Ehhez kapcsoldddan az alabbi tablazatban szemléltetem a megkérdezett ndk maganéleti
helyzetét, van-e gyermekiik, barmilyen szabadidds tevékenységiik, amivel szivesen szeretnek
foglalkozni, illetve, hogy véleménytik szerint sikeriilt-e kialakitaniuk az egészséges egyensulyt

¢életiik két fontos teriilete kozott.
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7. tablazat: Az interjualanyok maganéleti hatterének szemléltetése

Vezeto neve

Példa Panna

Etalon Erika

Séma Sara

Minta Marta

Sablon
Sarolta

Modell Maja

Klisé Klara

Forma

Fanni

Van gyermeke?

Igen, 2 gyermek

Nincs

Nincs

Igen, 2 gyermek

Nincs

Igen, 3 gyermek

Igen, 2 gyermek

Igen, 2 gyermek

Van barmilyen hobbija?

Sportolés, siités

Kézmiiveskedés,
kertészkedés, kirandulas

Sportolas

Nincs

Sportolas, turazas,
baratokkal toltott 1d6

Koérus ének, maraton futas

Kirandulas, sétalas

Kreativkodas, olvasas

Forras: interjualanyok valaszai alapjan sajat szerkesztésben

Ahogy a tablazatban is jol lathat6 a vizsgalt csoportban metaldlhatok gyermektelen és tobb
gyermekkel rendelkezd ndék is. Azon interjualanyoknak, akik a gyermektelen ndi vezetd
kategoriaba sorolhatoak életkoruk teljesen kiilonb6zd, nem feltétleniil életiik abban
szakaszdban vannak, amikor a gyermekvallalas altalanossdgban eldjon egy nd életében. Az
esetek tobbségében nem feltétleniil a munka és a karrierista beallitottsag all ennek hatterében,
inkabb maganéleti probléma. Sarolta 36 éves ,,Nekem csaladom nincsen, de nem a munkam
miatt nincsen, teljesen més miatt, de szeretnék és hiszek abban, hogy ez egy Osszeegyeztethetd
dolog” (Sablon Sarolta). Vele ellentétben bar még egyaltalan nincs lemaradva a

gyermekvallaldsrol, Saranal mar megjelenik a munka szeretetébdl és eldrelépési vagyaibol
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Sikeriilt megtalalnia
az egészséges
munka-maganélet
egyensulyt?

Korabban sikertilt
mar megtalalnia, de
jelenlegi
munkahelyén nem
Igen, de van, hogy
felborul

Nem

Igen, de van, hogy
felborul
Periddusonként
valtozik

Igen, bar nagyon
keveset alszik

Nem

Igen



adodoan a gyermeksziilés kitolodasa. ,,Igen szeretnék majd gyereket, de egyelére nem tudom,

hogy mikor tudom feladn9 a munkamat, amit amtgy nagyon szeretek” (Séma Sara).

Azon esetekben, ahol a megkérdezett ndk csaladosak, akar 2-3 gyermekkel, felmeriilt bennem
a kérdés, hogy ez mennyiben befolyasolta dket a karrierjikben. A vizsgélt csoporton beliili
csalados ndk életiik kiilonbozd szakaszaiban vallaltak gyermeket, igy az eredmény igen
sokszinii lett. Klaranak két felnétt gyermeke van, fiatalon lett anyuka. ,,En szerencsés vagyok,
mert, hogy nekem nagyon koran jottek a gyerekek ugye, még suli alatt és nem arrol volt szo,
hogy nekem mondjuk meg kellett szakitanom a karrierem ¢és akkor, hogy megyek vissza és
hogy oldom meg, hanem mire vezetdi pozicidba jutottam olyan korban voltak a gyerekeim,
hogy nem jelentett problémat” (Klis¢ Klara).

Vele ellentétben azonban voltak, akik szembesiiltek nehézségekkel vagy hatraltatdsokkal
gyermekiik sziiletése utdn. A munkaltatoé oldalarol vald hozzaallas is fontos gyermekvallalds
esetén egy ndnek. Marta korabbi munkahelyén elsé gyermeke sziiletése eldtt mar vezetdi
pozicidt toltott be. ,,Amikor a gyereksziilést kovetden vissza szerettem volna térni a korabbi
munkahelyemre, nem tudtak a megeldz6 poziciommal megegyez6 allast felkinalni. A pénziigyi
cégesoport egy kisebb szervezeténél tudtak csak poziciot kindlni, ami kisebb beosztast es
alacsonyabb fizetést jelentett. Kompromisszumot kellett kdtndm, amit rovidtadvon véallaltam,
hogy aztan azt hosszutavon az eldnydmre forditsam. P1. Ebben a pozicidban elkezdtem ujra
tanulni es megszereztem a mestert, ami késébb hozzasegitett ahhoz, hogy egy masik cégnél egy
magasabb poziciora palydzzak es ily modon eldre 1épjek” (Minta Marta). Sajnos Panna is
talalkozott hasonlé problémakkal gyermekvallalas utdn, ami miatt azt érzi még a mai napig is
bizonyitania kell. ,,En a két gyermekemmel voltam otthon 3 évet, és a mai napig vérrel,
verejtékkel igyekszem felzarkozni” (Példa Panna). Ahogy korabban mar idéztem Maja szavait,
tisztdban van vele, hogy gyermekei sziiletése minden esetben masfél évet elvett az 6
karrierjébdl, ennek ellenére mégsem érzi ugy, hogy kihatott volna a sziiletésiik a karrierjére,
feljebb torni. Bar Fanninal sem valt hatraltato tényezové gyermekei sziiletése palyafutasa sordn,
azért Osszességében elmondhaté, hogy a ndk igenis érzékelik tobb szempontbdl is a

ermekvallalas ,,hatuliit6it” a karrierépités soran.
y ’

Szerencsére az interjialanyok kozel 90%-a rendelkezik valamilyen hobbival, amivel
szabadidejében szivesen foglalkozik, igy érdekelt, hogy a csaldd és a munka mellett vajon

tényleg marad-e ezekre a tevékenyégekre id0. Interjialanyaimat megkértem, hogy jellemezzék
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egy hetiiket, amennyiben azt 100%-nak tekintjiik, hogyan oszlik meg a munka, a magénélet és
az énido és ezzel az ardnnyal mennyire elégedettek. A kapott valaszokat az alanyok neveivel
feltiintetve diagrammokon &brazoltam. A diagram cimek az adott interjlialany valaszait

tartalmazzék, ugyanazon valaszok esetén a résztvevoket egy diagrammon abrazoltam.
11. abra: Az interjualanyok munka, maganélet és énido eloszlasa egy hetet tekintve

PANNA ERIKA, MARTA, KLARA, SARA
MAJA

B Munka m Magénélet m Enidé ) B Munka B Maganélet m Enidé
m Munka mMagdanélet mEnidé

20%

20% 60%

FANNI SAROLTA

B Munka M Magénélet mEnids B Munka M Magéanélet mEnids

Forras: interjualanyok valaszai alapjan sajat szerkesztésben

A leggyakoribb idémegoszlas a 60%-20%-20% volt. Ebben az esetben a megkérdezettek
tobbsége elégedett volt ezzel a felallassal, és bar tigy érzik még mindig nagy szelete életiiknek
a munka, els6 sorban az idésebb, vagy mar felndtt gyerekekkel rendelkezd néknek ez a felallas
mar megfeleld.

Pannanak viszonylag még kisebbek a gyermekei, igy neki a munkan kiviili ¢letet gyakorlatilag
csak a csalad jelenti. ,,A jelenlegi felallas egyaltalan nem felel meg, mert tobb mint 70% a
munka, a stresszt is beleszdmolva, amig az ember ha nem is il a gép el6tt, de agyban ott jar. A
maradék 30% a hazimunka a gyerekek ellatasa, és kikapcsoloddsra nem jut semmi idém. Az
idedlis az a fele-fele arany lenne” (P¢élda Panna). Panna mellett tobb esetben is a munka a
maganélet és joval az énid6 f61¢é tornyosul, de ez egyikdjiik szdmara sem elény0s €s érzik, hogy

valtoztatniuk kéne ezen. Mig az ¢énidd, bar nagyon fontos dolog, de csak az egyénre van
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kihatassal, a munka és maganélet kozotti egyensuly felboruldsa a kornyezetiinket is
befolyasolhatja. Ebbdl kifolydlag érdekelt, hogy interjialanyaimnak volt-e olyan pont az
¢letiikben, amikor az egyik oldalrél kaptak visszajelzést, hogy a masik hanyagolva van. A
diagrammbdl jol lathatd, hogy altalaban a maganélet hattérbe szorul. Ebbdl kifolyolag sajnos
tobb esetben is beszamoltak az interjlialanyok arrél, hogy volt olyan pont az életiikben, amikor
a csalad, parkapcsolat vagy a baratok részérdl visszajelzést kaptak azzal kapcsolatban, hogy
hanyagolva érzik magukat, ezt 4 személy tdmasztotta ala. Ezzel ellentétben munkahelyi oldalrol
senkire nem panaszkodtak. ,,A munkahely oldalarél soha nem kaptam ilyen visszajelzést, talan
azért, mert ez pont forditva volt. A kotelességet és a munkahelyen vald teljesitést vagy
megfelelést tobbnyire a csalad elé helyeztem. A csalad oldalarol féleg a férjemtdl kaptam ilyen
jellegii visszajelzést. O szerette volna, ha tobb idot forditok a csalddra pl. hétkdznap hamarabb
jovok haza a munkahelyemrdl, hétvégén nem dolgozom. Hosszutavon nem tudtam a helyzeten
valtoztatni. A beszélgetésink utan mindig jobban odafigyeltem az idobeosztasra és arra, hogy
tobb 1ddt toltsek a csaladdal, de egy rovid id6 utan visszaestem a régi rutinba. Ettdl fiiggetlentil
nem érzem, hogy barmiben is hidnyt szenvedett volna a csaldd, sem érzelmi, sem mas egy¢b
szempontbol. Visszagondolva, a szimpla munkahelyi stressznél sokkal nagyobb stresszt
jelentett szdmomra az a nyomads, amit a férjem ily modon ram helyezett” (Minta Marta). Marta
helyzetébdl adodoan fontosnak tartom kiemelni, hogy sok esetben az egyensuly megtalalasa
nem csak magunkt6l fiigg, hanem a kdrnyezetiinktdl is. Osszességében Grzywacz és Marks
tanulmanyaban emlitett két teriilet egymasra gyakorolt hatasai kdziil a munka, maganéletre valod
negativ befolyasa jellemz6, de ebben az esetben fellelhetd az is, amikor a maganéleti timogatas
hidnya és az otthonrol kapott plusz teher megbélyegzi dsszességében az ¢let barmely teriiletén

nyUjtott eredményiinket.

A valaszokbdl jol lathato, hogy a megkérdezettek milyen nagy kiizdelmet vivnak az iddvel,
hogy életiik minden teriiletén helyt tudjanak éllni, igy megkérdeztem Oket, hogy véleménytiik
szerint vezet6ként a nagyobb elvardsok miatt szerintiik nehezebb-e kialakitani ezt az
egyensulyt, mint mondjuk beosztott pozicidoban. Az interjualanyok koziil harman gondoltak

2

ugy, hogy ez teljesen egyértelmii.” Vezetdként gyakrabban lehetnek olyan feladatok,
helyzetek, amikor prioritast kell adni a munkahelynek a magéanélet felett. Sokszor eléfordul,
hogy masok munkdja, illetve az, hogy tovabb tudjanak Iépni egy folyamatban a vezetd
véleményét, hozzajarulasat, vagy dontését igényli, ami nem tiir halasztést. Ilyenkor bizony a
munka prioritast kell, hogy elvezzen” (Minta Marta). Ezzel szemben tovabbi 4 {6 gondolta

ugy, hogy ez egyaltalan nem igaz, Panna szerint ,,sokszor a beosztott joval tobbet dolgozik, a
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munkafeladatok kiosztdsa a 1ényeg” (Példa Panna). Hasonloképpen vélekedett Maja is, els6
sorban a vezetdi poziciot az iddbeosztas szempontjabol 6 is elénynek tartja Vezetdként te
hatarozod meg a dolgokat. Ha te a sajat csapatodat tudod ugy vezetni, hogy mondjuk hetente
csak egyszer talalkozol veliik és egyébként megbizol benniik és tudod delegalni a feladatokat,
akkor nem feltétleniil rosszabb egy vezetd helyzete, s6t szerintem ez igy jobb is. Te
menedzseled a sajat idédet a sajat munkaterhelésedet, mig amig beosztott vagy valaki
megmondja neked, hogy nyolctdl négyig te ezeket a tablakat nézegessed” (Modell Maja).

Sarolta egyrészrol igy gondolja, hogy abbol a szempontbdl, hogy nagy teher harul a vezetdkre,
nagy az elvaras igy nyilvan nehéz az egyensuly megteremtése, de nem feltétlentiil gondolja ugy,

hogy csak a vezetdk korében jellemzd probléma ez, ugyanigy lehet nehéz egy beosztottnak is.

Az egyensuly fenntartdsanak segitésére mar szdmos lehetdség van, melyekkel a munkahelyek
tamogatni tudjak a munkavallaloikat. Szakirodalmi kutatdsom ezen részében szamos lehetdség
meriilt fel a balansz fenntartidsanak megkdnnyitésére. Az ott bemutatott kutatds negativ
eredményei utan érdekelt, hogy a megkérdezett ndi vezetok munkahelyein mas-e a helyzet. Bar
sajnos nem mindenki, de a megkérdezettek fele taldlkozott azért mar kiilonbozo
kezdeményezésekkel, amelyek talan kicsit megkonnyitik a ,,work-life balance” fenntartasat.
,LAmi szerintem egy tok jo dolog, hogy teljesen flexibilis munkavégzés van a cégnél, ez azt
jelenti, hogy munkajogi szempontbol nincsen munkaidé régzitve, nem rogzitiink érkezést és
tavozast, hanem alapvetden egy bizalmi munkarend van” (Sablon Sarolta). A kisgyermekesekre
valo tekintettel is vannak mar cégek, ahol probaljak megkonnyiteni a sziildk feladatat. Maja
példaul arrdl szdmolt be, hogy idén nyaron a cég szervezett mar napkdzis tdbort a
munkavallalok gyerekei szamara. Egy alapitvanyi animator csapathoz reggel munkaba jovetkor
leadhattdk a gyerekeket délutan pedig felvették Oket, igy kdnnyitve meg a sziiloknek azt a 10
hetet, ami alatt nehezen tudndk megoldani masképp a gyerek elhelyezését. A csalad eldtérbe
helyezése érdekében Marta is tapasztalt torekvéseket, de sajnos nem feltétlenil latta ezeket a
leghatékonyabbnak ,,P¢ldaul volt iidiilési lehetdség a céges iidiiloben, csalddi nap, szabadsag
kiaddsa igény szerint. Ezek mind nagyon hasznosak voltak, de ezeken a rdvid idejii

latszatintézkedéseken kiviil tényleges segitséget nem tapasztaltam” (Minta Marta).

Beszélgetéseink végén kivancsi voltam, hogy vajon a fentebb emlitett nehézségek miatt, mint
a sztereotipidk, vagy a munka-maganélet egyensuly fenntartasanak kihivasa, okozott-e valaha
kételyeket a megkérdezett ndi vezetOkben, vagy rosszabb esetben vezettek-e ezek a problémak

kiégéshez. A nyolc megkérdezett ndi vezetd koziil 6sszesen ketten mondtak, hogy soha nem
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fordult még el veliik, azonban mindenki mésnal vagy jelenleg, vagy korabban eléfordult, hogy
besokalltak. Panna és Sarolta jelenleg is ezzel a problémaval kiizdenek. ,,Volt mar és pont most
is egy ilyen fazisomba vagyok. Annyira felborult, hogy most érzem azt a pontot, hogy
valaminek torténnie kell. Nagy a leterheltség, a munka mennyisége sok és a mindségben nagy
horderejii és fontos téméakrél van sz6. Es akkor ilyenkor én ebbdl, hogy jovok ki? Tudom azt,
hogy ez valameddig tart é¢s tudom, hogy nekem utdna egy hosszabb szabadsagra el kell menni,
hogy vissza tudjam magamat tdlteni” (Sablon Sarolta). Annak ellenére, hogy legfiatalabb
interjialanyom Séara még csak négy éve dolgozik vezetdként, sajnos ez id6 alatt is volt ra példa,
hogy ugy érezte elfaradt. ,,Voltak panikrohamaim és emiatt volt, hogy egyhuzamban harom
hétre el kellett mennem szabadsagra” (Séma Sara). Saroltaval és Séaraval ellentétben vannak,
akiknek nem volt elég egy szabadsag, ahhoz, hogy visszatérjen a motivacidjuk. Maja és Klara
kordbban volt, hogy egy évre is kiestek a munkéabol. Klara az el6z6 munkahelyen 12 6rakat
dolgozott folyamatosan, mellé csaladi problémak is csatlakoztak. ,,Mindez igy egyiitt ugy
éreztem, hogy tul sok és nekem most pihenni kell” (Klis¢ Klara). Majanak is korabbi
munkahelyén adédtak problémék. ,,En ott kiégtem, ezt igy utdlag abszolit lehet diagnosztizalni.
Ez 2015-ben volt és én utdna majdnem egy évig nem dolgoztam. Visszamentem féallast
anyanak és nem is kerestem munkat egy jo ideig, mondjuk akkor épitettiink hdzat, koltdztliink
is, de nem ez volt a f6 szempont, hanem egyszeriien azt éreztem, hogy én ezt most ki kell, hogy
pihenjem. Annyira kemény volt eldtte az a 2 év, hogy mondtam, hogy belebetegszem, ha itt
maradok” (Modell Maja). Maja azért kiemelte, hogy ez nem minden esetben ilyen egyszeri
1épés. Szerencsésnek tartja magat, hogy egyrészt felismerte a problémat akkoriban és volt olyan
helyzete ¢és tamogatd kdrnyezete, hogy meg is merte 1épni. Véleménye szerint sokan nem
tudnak kilépni egy mérgezd 1€gkorbdl, mert anyagilag nem engedheti meg magéanak vagy f¢él,
hogy nem lenne mas lehetdsége és ezért sokan benne maradnak egy olyan helyzetben és

¢életvitelben, ami hossza tavon artalmas.

7 Osszegzés

Szakdolgozatomban a néi vezetdket éré munkahelyi és magéanéleti nehézségeket és kihivasokat
kutattam. A dolgozatom elsd nagy egységében, vagyis a szekunder kutatdsomban a témaval
kapcsolatos legfontosabb szakirodalmi kutatdsok eredményeit mutattam be. Szakirodalmi

kutatdsom soran szamos ndi vezetdket érinté mindennapi jelenségre és problémara tértem ki. A
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ndi foglalkoztatottsag torténelmi hatterének és jelen kori meglétének elemzése utan (2. fejezet)
szakdolgozatom egyik legfontosabb elemére a ndket érd sztereotipidkra koncentralodott (3.
fejezet), amely véleményem szerint a n6k munka vildgdban vald negativ megitélésének egyik
alappillére. Mivel témavalasztasom fokuszdban a néi vezetdk allnak, igy 4. fejezetemben
kitértem jelenlegi helyzetiikre, az ket érintd munkaerdpiaci jelenségekre €s a ndies és férfias
vezetéssel kapcsolatos feltevésekre. Szekunder kutatdsomat szintén dolgozatom egyik fontos
elemével, a munka-maganélet egyensuly kialakitdsdval zdrtam, melyben els6 sorban a
vezetdséggel jard nehézségek melletti egyensuly fenntartasara fokuszalt (5.fejezet).
Dolgozatom elején felvetett kutatasi kérdéseimmel kapcsolatban szekunder kutatdsom éltal egy
viszonylag atfogd kép alakult ki bennem. A szakirodalmak alapjan elmondhat6, hogy a ndk
évezredek ota részesiilnek hatranyos megkiilonboztetésben a munka vildgaban és bar a vilag
fejlédésével és kiilonféle torekvések altal a helyzetiik javul, a kozép és legfoképpen a
felsdvezetdi poziciok betdltésekor nehézségekkel taldljadk szembe magukat. Az elsé ilyen
nehézség a nemiikbdl fakado sztereotipidk, melyek a kutatasok alapjan a néket elsd sorban a
héaziasszony ¢s anyuka szerepébe skatulyazzak be, igy a megitélésiik a munka vildgaban negativ
hangvételii. Ugyan ezen sztereotipidk mentén a torténelem soran kialakult vezetd maszkulin
tulajdonsagokkal van felruhdzva, aminek kovetkeztében a jo vezetd férfi, vagy olyan nd, aki
ezen tulajdonsagokkal rendelkezik. Ezt megcafolva szamos kutatas szol arrél, hogy az utdbbi
par évben kialakult ndies és puhabb vezetési stilus is teret kapott a vezetési stilusok vilagéban,
azonban igy sem érzékelhetd még szamos teriileten a ndi vezetdk aranyanak megugrasa. A
vezetdi stilusokkal kapcsolatban a szakirodalmi kutatasok alapjan kijelenthetd, hogy férfi és néi
vezetOk vezetési stilusai kozott igenis van kiilonbség és egyik napjainkban fontos eleme az
empatia, amely els6 sorban a nék vezetésével vonhato parhuzamba. Vezetdi pozicidt betdltve a
néknek szamos hatraltatd és negativ jelenséggel kell szembenézniiik, elsé kdrben magéval az
iivegplafon jelenséggel, amely azt a bizonyos lathatatlan hatart jelzi, amelynél tovabb nem
juthat egy n6 a karrierje sordn. A kutatok mar régota foglalkoznak ezzel a kérdéssel és az
olvasottak alapjan elmondhat6, hogy ez a jelenség Magyarorszagon erdteljesen jelen van, csak
ugy, mint a szegregacid vagy a nemek kozotti bérkiilonbség ugyan azon pozicioban. Ezen
nehézségek mellett kutatdsom fontos elemét képezte a munka-maganélet egyensuly
fenntartasanak témdja a ndéi vezetdk korében. Feltételezésem, miszerint az eldrelepési
nehézségek, illetve a folyamatos talteljesités és bizonyitas mellett a néi vezetdknek még
nehezebb kialakitani ezt az egyensulyt a szakirodalmi kutatdsok részben igazoltak. Bar a
kutatasokban a t¢éméval kapcsolatban a ndket altalanossagban emlitik, nem feltétleniil vezetdkre

kiélezve, a két oldal egymasra gyakorolt hatasabol kdvetkeztethetd, hogy amennyiben a munka
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teriiletén tobbet kell nyujtani esetlegesen egy eldléptetés miatt, akkor a magénéleti oldal
elhanyagoldik, igy véleményem szerint ez bizonyitja azt, hogy a vezetdi pozicioval jard

nagyobb teher megneheziti a néi vezetdk dolgat a témaval kapcsolatban.

Szakdolgozatom masodik egységében a szakirodalmi kutatdsom soran érintett témakorok
mentén a sajat kutatdsi eredményeimet mutattam be. Sajat kutatdsom keretein beliil szerettem
volna a szakirodalmi katatasok alapjan felmertil6 tényeket és felvetéseket jobban megvizsgélni,
megcafolni vagy aldtdmasztani. Primer kutatisom sordn a szakirodalmi informdaciok
kiegészitése keppén nyolc magyar ndi vezetdvel készitettem félig strukturalt interjukat. El6re
megirt kérdésvazlatomat a szekundar kutatds pontjai mentén allitottam Ossze. Rovid
bemutatkozas utan az elsd kutatasi kérdésem a ndi vezetdk helyzetére, elérelépését nehezitd
tényezOkre és sztereotipiakra iranyult. Els6é kérdésem a jelenlegi munkahelyiikon jelenlévd néi
vezetOi aranyra iranyult. Vélaszaik alapjan megallapithato, hogy legtobb esetben az idedlisnak
mondhato fele-fele aranyt sem érte el és kifejezetten a maszkulinabb ipardgakban az ardny még
alacsonyabb volt. Egyesek kiemelték a cégek kezdeményezéseit és torekvését az arany
ndvelésére, azonban az dsszképet mégsem javitja. Az adott arannyal valo elégedettség terén bar
a legtobben pozitiv visszajelzést adtak, fontos kiemelnem, hogy sok esetben az ipardghoz képest
véltek megfeleldnek ezt az ardnyt, ami egy kicsit a megalkuvas érzését keltette bennem. Ezen
aranyok alapjan masodik kérdésem altalanossagban a férfi vezetdi tobbség okat kereste, melyre
az interjualanyok altal kapott valaszokat harom csoportba tudtam sorolni. A megkérdezettek
fele ugy véli, hogy a szakirodalmi attekintés soran kifejtett torténelem soran kialakult nemi
szerepek és a kultura a legfobb oka ennek, ketten a ndket ér sztereotipiakat, €s szintén ketten
a csalad és a munka Osszeférhetetlenségét talaltak ennél a kérdésnél fontos tényezOnek. Mivel
ezen szempontok a szekunder kutatasom alapjat képzik, igy Ggy vélem az interjuk soran kapott
valaszokkal ald lehet tdmasztani a szakdolgozatom elején kialakult feltételezéseimet. Azon
kérdésemre, hogy ezen szakmai eldrelépést nehezitd és gatld tényezok koziil interjialanyaim
valoban taldlkoztak-e karrierjiik soran megoszl6o vélaszok érkeztek. Csupdn a ndéi nem
eloitéletébdl fakado eldrelépési nehézségekkel csak hdrman taldlkoztak, ndket érintd
sztereotipidkkal négyen, az iivegplafon jelenséggel csak egyetlen egy személy, azonban a nemi
alapt bérkiilonbség 1étezését majdnem mindenki alatamasztotta. Az itt kapott valaszok alapjan
ugy vélem egyediil a szakirodalmak szerint Magyarorszdgra igenis jellemzd iivegplafon
jelenség jelenléte nem erdsithetd meg, hiszen az interjualanyok koziil sokan még csak hallani
sem hallottak rola. A megkérdezettek vezetési stilussal kapcsolatos kérdése alapjan heten vélik

ugy, hogy a szakirodalmi részben megalapozott férfi és ndi vezetés kozotti kiilonbség igenis
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létezik és palyafutasuk soran ezt érzékelték is. Mig az empatidt, a megfontoltsagot és az
alapossagot egyértelmiien ndi tulajdonsagnak tulajdonitottak, addig a hatarozott jellemet és a
kockéazatos dontések meghozasat a férfiakhoz tarsitottak. Az itt emlitett empatia, mint vezetdi
tulajdonsag, amely az utébbi években szamos kutatas fokuszaban all jol megjelenik, illetve az
is, hogy elsd sorban sokan valoban ndkre jellemz6 személyiségjegynek gondoljak. Az interjuk
sordn foglalkoztam még a néi vezetdkkel szemben tanusitott ellenalld beosztotti viselkedéssel,
hiszen sok kutatas szerint a nék kevésébe tekintélyt parancsolobbak, mint a férfiak. El6zetes
feltevéseim alapjan ezt az ellenallé magatartast els6 sorban én férfi beosztottakhoz tarsitottam
volna, ami kis mértékben valoban meg is jelent, azonban a megkérdezettek koziil tobben inkabb
a n6i munkatarsak oldalarol érezték ezt, ami szamomra meglepd informacionak bizonyult.

Dolgozatom masik fontos elemére a vezetdi pozicidban jelenlévé munka-magéanélet egyensuly
kérdésére rétérve elsé korben az interjialanyok maganéleti hatterének megismerésével
kezdtem. A szakirodalmak ndi vezetdi gyermekvallalassal kapcsolatos kijelentései ellenére az
altalam megkérdezett ndk tobbségének van gyermeke, és inkdbb a nagycsalddosok
be a gyermekvallalas, igy az ezzel jaro esetleges eldrelépési nehézségekrdl és munkahelyi
problémakrol masképp vélekedtek. Akik inkabb karrierjiik legelején véllaltak gyermeket ugy
érzik, hogy nekik nem feltétleniil okozott nehézséget utana a karrierépités, akik viszont mar
palyafutasuk kozben érkeztek el életiik ezen szakaszahoz sokszor még ma is érzik a negativ
hatszelét, illetve, hogy tobbet kell bizonyitaniuk. Majdnem mindenkinek van olyan szabadidds
tevékenysége vagy hobbija, amivel szivesen foglalkozik és szeretne is idot szanni ra, azonban
tobbiik is kijelentette, hogy a két oldal kdzotti egyensuly megtaldlasa nem mindig sikeriil. Bar
a munka-magéanélet egyensuly valdban altalanos probléma mindenkire, féleg a ndkre nézve,
azonban ugy vettem észre, hogy vezetként talan ez valoban még nehezebb. Ezt a tényt egyrészt
alatdmasztja az altalam megkérdezettek egy heti munka, maganélet és énid6 eloszlasa, mely a
legtobb esetben kiemelkedden magas értéket mutat a munka oldalat tekintve, azonban sokan
ugy gondoltak, hogy nem feltétleniil nehezebb vezetdként ezt az egyensulyt megteremteni, mint
alacsonyabb poziciokban. Az egyensuly vallalati oldalrél valoé tdmogatésat illetdleg, sajnos a
témaban érintett szakirodalmi kutatdshoz hasonléan az interjialanyok sem tapasztalnak
gyakorlatban nagy erdfeszitéséket a cégek oldalarol, csupan négy személy talalkozott
kiilonbozd kezdeményezésekkel. Az itt emlitett ndi vezetdket érintd nehézségek miatt utolso
kérdésem a munkahelyi kiégéssel foglalkozott. Sajnos a az igenis valds és jelenlévo nehézségek

miatt hat személy is azt mondta, hogy vagy korabban vagy jelenleg is ilyen szakaszat ¢li az
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¢letének és legtobb esetben egy hosszu pihenés, vagy huzamosabb kihagyas segit csak a

probléman.

Alacsony 1étszamt mintavételem miatt dolgozatom nem tekinthetd reprezentativnak, azonban
ugy vélem, hogy ezen témadaval a jovoben is foglalkozni kell. A jovOben, esetlegesen egy
mesterdiploma szakdolgozatdnak keretein beliil szivesen foglalkoznék még a témaval joval
atfogobban. Els6 korben a vezetdi stilusokat tobb meglévé modellen keresztiil vizsgalnam,
hiszen jelenleg erre nem tértem ki részletesebben. Ezek mellet a ndi és férfi vezetdi stilussal
kapcsolatos feltevéseket a bizonyithatosag érdekében mindkét nem oldalardl megvizsgélnam.
Szintén nagyon érdekes vizsgalati teriiletnek tartandm még a munka-maganélet egyensuly
fenntartasat eldsegitd tényezok vizsgalatat nem csak bdvebben munkavallaloi, de vallalati
oldalrol is.

Az interjuk soran kapott valaszok alapjan Ggy gondolom sikeriilt a szakirodalmi katatdsom
soran felmeriild témakban jobban belelatnom, és sok esetben az ott kialakult feltevéseket
alatdmasztanom vagy megcéfolnom. Ezek mellet azonban 6rom volt szdmomra az altalam
valasztott néi vezetdkkel valo beszélgetés. Ugy gondolom, hogy egy nagyon fontos és vitatott
témaba lathattam bele kiilonbozo életutakon keresztiil, és rengeteg hasznos informéciot és jo

tanacsot viszek magammal.
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4. tablazat: NGi vezetdk aranya az interjualanyok munkahelyén

5. tablazat: N6i vezetdket érintd problémak

6. tablazat: Alapvetd kiilonbségek ndi és férfi vezetok kozott az interjualanyok véleménye
szerint

7. tablazat: Az interjiialanyok magéanéleti hatterének szemléltetése
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1. dbra. Fels6foku végzettséggel rendelkezdk ardnya a népességen beliil, nemek szerint 1930 és
2001 kozott(szazalék)

2. abra: Noi felso- és kozépvezetdk ardnya a cégek mérete szerint (szdzalék), 2017. majus
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abra: NOi felso- és kozépvezetok aranya dgazatonként (%), 2017. majus
abra: Nemek kozotti bérszakadék az EU-ban ¢€s a tagéllamokban (%)

abra: A férfias és a ndies vezetés dsszehasonlito tablazata

3.
4.
5.
6. abra: A Z generacio vezetdvel szembeni elvarasainak szédzalékos megoszla
7. abra: A ndk csalad-és karrierorientaciés modellje

8. abra: A kiilonb6z6 WLB-teriiletek megjelenésének gyakorisag

9. abra: Férfi vezetdi arany nagysaganak oka az interjualanyok szerint

10. abra: Beosztottak altal tanusitott ellenalld viselkedés a megkérdezett néi vezetdk korébe

11. dbra: Az interjualanyok munka, maganélet és énidd eloszlasa egy hetet tekintve

10 Internetes forrasok

11 Mellékletek

Interja kérdések vazlata

1. Rovid bemutatkozas:
- Milyen szektorban dolgozik jelenleg?
- Mi ajelenlegi pozicidja és ezt miota tolti be?
- Nagyjabol hany f6 dolgozik a cégnél?
- Hany ember tartozik kdzvetleniil Onhoz?
- Mi a legmagasabb iskolai végzettsége?
- On mennyi idds most?
2. Noi vezetok a munkaeropiacon, nehézségek és sztereotipiak:
- A jelenlegi munkahelyén milyen aranyban vannak ndi vezetdk, milyennek érzi ezt az
aranyt és valtoztatna-e rajta?
- A kiilonbozd tizleti 4gazatokban még a mai napig is magasabb a férfi vezetdk szama, és
mit gondol, miért van ez igy?
- On szerint mi a nék vezetdi pozicidba keriilésének legjelentésebb akadalya?

- Noi vezetdként mi volt a legjelentdsebb akadaly a karrierje soran?
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Volt-e olyan vezetdi pozicidban, ahol méasként kezelték, mint férfi vezetd kollégait?
Az On szakmajaban a nék nehezen jutnak eldléptetésre?

On tapasztalt palyafutasa soran elérelepési nehézségeket a neme miatt?

Kellett- e valaha nehézségekkel és sztereotipiakkal szembenéznie néi vezetdként, ha
igen milyenekkel?

Hogyan kiizdétte le ezeket?

Hallott mar az tivegplafon jelenségrdl? Ha igen, talalkozott vele karrierje soran?

On szerint létezik bérkiilénbség nemi alapon ugyan azon pozicidban?

Noi vezetoi stilus és képességek:

Milyen vezetdnek latja magat, milyen a személyisége?

frja le a vezetdi stilusat, és azt, hogyan "vezet" masokat.

Mit gondol, On szerint kiilonbdzik ez a férfi kollégai vezetési stilusatdl?

On szerint mi az alapvetd kiilonbség néi és férfi vezetdk kozott? (vezetési stilus,
képesség)

Tapasztalatai alapjan, mashogyan kezelik a n6i vezetdket, mint a férfi vezetoket?
Tapasztal-e ellenallast, amikor férfiakat vezet? Hogyan kezeli ezt?

Véleménye szerint a ndk empatikusabb vezetdk, mint a férfiak?

On empatikus vezetdnek gondolja magat?

Work-life balance:

Kérem meséljen kicsit a maganéletérdl, van-e gyermeke parja hobbija.

Mit jelent Onnek a work-life balance?

On szerint sikeriilt ezt az egyensiilyt megteremtenie Amennyiben igen, hogyan?
Amennyiben egy hetet 100%-nak tekintenénk, milyen aranyban oszlik meg Onnél a
magénélet, énidd és a munka jelenleg és ez igy megfelel-e Onnek?

Véleménye szerint vezetOként a nagyobb elvardsok miatt nehezebb kialakitani az

egyensulyt munka és maganélet kozott, mint egy beosztott pozicidban?

Amennyiben van gyermeke/i, mennyire befolyasolta sziiletése/iik a karrierjét?
Amennyiben még nincs gyermeke, hogy latja a jovojét, szeretne- e egyaltalan, ha igen
mikorra tervezi a gyermekvallalast és miért?

Kapott- e valaha visszajelzést a kornyezetébdl (csaldd, parkapcsolat, baratok), hogy
hanyagolva érzik magukat a pozicioja miatt? Amennyiben igen, valtoztatott-e valamin?
Jeleztek-e mar vissza munkahelyrdl, hogy életének egy szakaszaban a maganélete miatt

hattérbe szorult a munka? Amennyiben igen, valtoztatott-e valamin?
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A munkahelye segit abban, hogy egyensulyt teremtsen a magéanélete és a munka kozott?

Amennyiben igen, milyen eszk6zokkel? (kérem hozzon konkrét példakat)

5. Egyéb:

Volt olyan pont az életében karrierje soran, amikor az érintett témakorok, munka-
maganélet egyensuly felboruldsa, eldrelepési nehézségek miatt ugy érezte, hogy nem
tudja igy tovabb folytatni és pihenésre van sziiksége?

Van esetleg barmi mas, amit hozzafiizne az interjuhoz?
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