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A n6i vezetok érvényesiilési és 6sztonzo tényezdinek
vizsgalata

Exploring the empowerment and motivational factors
of women leaders

Absztrakt

Az elmult években a néi vezetékrél sz616 diskurzus megkiilonboztetett figyelemben részesiil a tarsa-
dalmi fejlddésre és a szervezeti sikerre gyakorolt hatdsai miatt. A tanulmany témdja a magyar néi

vezetdk jellemzdinek, motivacids lehetdségeinek, dontéshozatali mechanizmusainak vizsgélata.
A tanulmany arra is kitér, hogy milyen 6sztonzdk, bels6 vagy kiilsé motivatorok sziikségesek a néi

vezetOk szamara céljaik eléréséhez. Kutatasi kérdésként tobbek kozott a tanulmdny azt vizsgdlja,
hogy milyen faktorok azonosithatéak a néi vezetdi poziciok eléréséhez, illetve milyen jellemz6k-
kel kell birnia egy sikeres néi vezetének. A 228 fés mintan végzett kérdéives felmérés eredményei

alapjan az érvényesiiléshez sziikséges tényezoket eltéréen latjak a killonboz6 iskolai végzettséggel

rendelkezd, eltéré vallalati méretben és mdas menedzseri szinten dolgozé néi vezetdk. A kutatds

arra is ravilagitott, hogy a vezetdi szint eléréséhez sziikséges tényezOk szoros Osszefiiggést mutat-
nak a néi vezetSket motivald tényezokkel.

Kulcsszavak: néi vezetdk, motivacio, 0sztonzésmenedzsment, onmenedzsment
Abstract

Nowadays, the discourse on women leaders receives special attention because of its impact
on social development and organisational success. The topic of the paper is to examine the
characteristics, motivational capabilities and decision-making mechanisms of Hungarian female
leaders. The study also discusses what incentives, internal or external motivators are necessary for
women leaders to achieve their goals. Research questions include what factors can be identified
for a woman to become a leader and what characteristics a successful female leader should
have. The results of a questionnaire survey of a sample of 228 women managers with different
educational backgrounds, different company sizes and different managerial levels show that the
factors required to achieve leadership are perceived differently by women managers. The research
also reveals that the factors required to achieve leadership are closely related to the factors that
motivate women managers

Keywords: women leaders, motivation, incentive management, self—management

JEL kéd: M12, M54

TER GAZDASAG EMBER, 2024/1-2, 12, 69-83 69
https://doi.org/10.14513/tge-jres.00387


https://doi.org/10.14513/tge-jres.00387

BEVEZETES

Az elmult években a néi vezetSk vizsgalata jelentds figyelmet kapott a tarsadalmi fejlé-
désre és a szervezeti sikerre gyakorolt mélyrehatd hatdsai miatt (Miller, 2017). A nék
torténelmileg alulreprezentaltak a magan- és kozszféra vezetdi pozicidiban vildgszerte
(Molders et al., 2017) A nemek kozotti egyenléség és sokszintiség tudatositasaval azon-
ban egyre inkabb felismerték a néi vezetés fontossagat a szervezetek és kozosségek jovs-
jének alakitasdban (Gipson et al., 2017).

A nok egyedi perspektivakat, készségeket és tapasztalatokat hoznak a vezet6i szere-
pekbe. A nék vezetdi pozicidit meghatarozé tényezék megértése kulcsfontossagu
a nemek kozotti sokszintliség és a vezetdi pozicidkban vald egyenlség elémozditasat
célz6 hatékony stratégidk alkalmazdsahoz (Surawicz, 2016). A szakirodalmi attekintés
egyik részében a nék vezetdi szerepének legfontosabb meghatarozé tényezdit vizsgal-
juk meg. A nék vezet6i tapasztalatait alakito egyéni, szervezeti, kulturalis és tarsadalmi
tényezO6k Osszetett kolcsonhatasanak vizsgalataval szeretnénk hozzajarulni annak
mélyebb megértéséhez, hogyan lehet a nemek sokszintiségét és a n6k vezet6i szerepét
elésegiteni a mai tarsadalomban.

Napjainkban a nék vezet6i szerepérédl szol6 vita jol titkrozi a nék jelentéségének
felismerését a mai tarsadalomban. Eagly és tarsai (2020) kiemelik, hogy a vezetéssel
kapcsolatos nemi sztereotipidk tovébbra is fennmaradtak és befolyasoljak a nék veze-
t6i képességeinek megitélését. A fejlédés ellenére a ndk tovabbra is alulreprezentaltak
a vezet6i pozicidkban Eurdpaban (Lyness—Grotto, 2018).

A tanulmdnyunkban azt vizsgaljuk, hogy milyen 0sztonz6k, belsé vagy kiilsé
motivatorok sziikségesek a néi vezetSk szamara céljaik elérésében. Altalanosségban
elmondhat6, hogy a munkahelyi kornyezetben az 0sztdnzés, a motivacié rendki-
villi jelentdséggel bir. Ahhoz sem fér kétség, hogy egy szervezeten beliil a munkaval-
lalok motivalasa elsGsorban a vezet6k feladata. A vezeték motivaldsat a jobb teljesit-
mény érdekében a tulajdonos vagy a tulajdonosi kér, a nem profitorientalt szerveknél
a hierarchia csticsan 1évék hatdrozzak meg. Maximalis és kivalo teljesitményeket elvarni
csak helyesen 0sztonzott vezetékkel és beosztottakkal lehet. 2022/2023-ban a magyar
ndi vezetdk koérében végeztiink vizsgalatot abbol a célbol, hogy megismerjiik, milyen
jellemzd8kkel birnak a néi vezetdk, mi a siker kulcsa a vezetésben. A kutatas egy kérdo-
ives felmérés keretében valdsult meg. 228 értékelhetd vélaszt kaptunk.

A tanulmany szakirodalmi attekintéssel indul a néi vezetés egyéni, szervezeti és
tarsadalmi hatterének bemutatdsaval. Ezt kovetden a vezetdi Osztonzési eszkozoket,
onmegvalositast és a motivacids tényezoket irja le. A kovetkezd rész a sajat kutatas
modszertanat, a minta részletes bemutatasat tartalmazza, majd a kutatdsi eredmények
részletezése kovetkezik, a végén egy Osszefoglalassal.
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1. SZAKIRODALMI HATTER

1.1. ANOI VEZETOI UT SAROKKOVEI

Ugy tinik, hogy a vezetéi sztereotipidk iddvel, ha lassan is, de véltoznak (Eagly et
al., 2020; Chisholm-Burns et al., 2017). Azt latjuk, hogy a férfi vezetSkre vonatkozé
sztereotipiak kozelednek a néi vezetékre vonatkozo sztereotipidkhoz, és ez forditva is
igaz (Hartl et al., 2013). ,,Ezek a valtozasok nem linedrisak, azaz nem egy bizonyos fejls-
dési palyat kovetnek, hanem rendre visszatérnek a régi, aszimmetrikus, egyenl6tlen
helyzetek is” (Nagy, 2017, 57)

A no6k eldrejutasaban szamos tényezd jatszik szerepet, amelyek befolyasoljak a n6k
vezetdi pozicid elérését, az elért pozicidban az elémenetelét és sikerét. Ezek a meghata-
rozo tényez6k egyéni, szervezeti és tarsadalmi szintek szerint csoportosithatok.

1.1.1. EGYENI TENYEZOK

A nok iskolai végzettsége és szakmai képességei dontd szerepet jatszanak abban, hogy
alkalmasak-e vezetdi poziciokra. A kiegyensulyozott oktatdsi hattér, a szakmai fejld-
dés, a készségek és a timogato kornyezet mind kulcsfontossaguak, hogy a nék sikere-
sen fejlddjenek és eldrelépjenek a szakmai palyafutdsukban. Hazankban a ndk isko-
lai végzettsége az elmult évtizedekben a férfiakét meghaladé mértékben emelkedett;
a férfiak esetében 20% (2011: 15,8%), mig a nék esetében 24,5% (2011: 18%) volt a f6is-
kolai vagy egyetemi végzettségtiek aranya 2022-ben (KSH). A szakmai tudds mellett
az Onérvényesités és az Onbizalom is fontos az elérejutasban. Az olyan egyéni jellemzdk,
mint az 6nbizalom, az asszertivitds kiemelked6 fontossagu azaltal, hogy segiti a n6ket
a vezet6i szerepek hatékony betoltésében és sikeres munkahelyi eléremenetelitkben.
A nemi sztereotipidk kozvetlen hatdssal vannak az onbizalomra, 6nérvényesitésre.
Helgeson (2016) szerint a férfi nemi szerep gyakran pozitivan kapcsolédik az 6nbe-
cstiléshez, mig a néi nem jellemzését néha puhdnak, vagy akar gyengének irjak le. Ezek
a kiilonbségek befolydsolhatjdk az egyén 6nképét.

Az érzelmi intelligencia és a rugalmassag kulcsszerepet jatszanak a néi vezet6k
szamara a vezetdi szerepek hatékony bet6ltésében és a sikeres karrier elémozditasaban.

1.1.2. SZERVEZETI TENYEZOK

Manapsag rendkivill intenziv piaci verseny folyik, amelyhez a vallalatok vezetdinek
(Csekd, 2010), igy a néknek is alkalmazkodniuk kell. A szervezet kultdraja és légkore
jelentdsen befolyasolja a nék vezetdi poziciokhoz val6 hozzaférését. A szervezeti struk-
tara is akaddlyozhatja a nék vezet6i pozicidhoz valé hozzaférését (Carli-Eagly, 2016).
A szervezeteken beliili vezetdi fejlesztési programokhoz, mentoraldsi lehetéségekhez és
szponzoracids kezdeményezésekhez valé hozzaférés elsegitheti a n6k karrierépitését,
és biztosithatja szamukra a vezetdi pozicidkban vald sikeres helytallashoz sziikséges
készségeket, halézatokat és tamogatast (Hewlett, 2013). A csaladbarat politikak, mint
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példaul a kotelezGen el6irt fizetett sziildi szabadsag és a részmunkaidés foglalkoztatas-
hoz valé jog, novelte a nd6k munkaerépiaci részvételét, melyek azonban a nék mene-
dzseri és vezet6i képviseletének csokkenésével is egyiitt jarnak (Blau-Kahn, 2013).

1.1.3. TARSADALMI TENYEZOK

"y

A tarsadalmi nemi sztereotipidk és elditéletek befolyasoljak a nék vezetdi képességei-
nek megitélését. Szamos metaforat talaltak ki az akadélyok jellemzésére, tobbek kozott

az tivegplafon, az ivegszirt, az anyafal, az tiveglépcsé és a ragacsos padlé (Smith et al.,
2012). Carli és Eagly (2016) a korabbi metaforakat tjragondolva alkotta meg a labirintus

kifejezést a néi karrierpalydra szimbolizalva, hogy a nék egész karrierjiik soran kihiva-
sokkal szembesiilnek. ,Ez a kép nem egyetlen akaddlyt mutat a n6k palyakezdési szint-
jén vagy a karrier utolsé elétti szintjén, hanem az akadalyok sokasagat mutatja, amelyek
a kontextustdl és a killonbozo feltételektdl fiiggenek.” (Carli-Eagly, 2016, 527). Munka-
jukban utalnak arra, hogy az implicit nemi el6itéletek fenntartjak a hagyomanyos nemi

normadkat, amelyek szerint a nék koveték és nem vezeték. Bar az elmult évtizedekben

nétt a nék képviselete a tudomanyos életben és a vezetésben, ez a folyamat nagyon lass,
részben az implicit el6itéletesség megnyilvanulasai miatt, beleértve a tudomanyos életen

beliili megkiillonboztetést, a fizetésbeli egyenlStlenségeket, valamint a gyermekvéllalas

és a gyermekgondozas tarsadalmi timogatdsanak hianyat (Wells—Fleshman, 2020).

1.2. ANOI VEZETOK OSZTONZESI LEHETOSEGEI

A szakirodalmi attekintés ezen részében a ndi vezetéi poziciok eléréséhez sziiksé-
ges motivacids lehetdségeit tekintjitkk at az sztonzésmenedzsment és az onmenedzs-
ment keretein beliil. Altalinossagban elmondhat6, hogy a munkahelyi kornyezetben
az Osztonzés és a motivacio rendkiviili jelentéséggel bir. Ahhoz sem fér kétség, hogy egy
szervezeten belill a munkavéllalok motivaldsa elsGsorban a vezetdék feladata. A vezeték
motivalasat a lehetd legjobb teljesitmény érdekében a tulajdonos vagy a tulajdonosi kor,
a nem profitorientalt szervezeteknél a hierarchia csticsan 1évék hatarozzak meg. Maxi-
malis és kivalo teljesitményeket elvarni, csak helyesen 6sztonzott, motivalt vezetékkel
és beosztottakkal lehet.

1.2.1. MOTIVACIO, MOTIVALTSAG

A hétkoznapi nyelvhasznalatban a motivacié és a motivaltsag gyakran szinonima-
ként jelennek meg, de a valésagban a két sz6 mast takar. Mindkét sz6 a latin movere
(mozgas) szobdl ered. A motivélas esetében a cél és a cél eléréséhez hasznalt eszkozok
kiviilrél érkeznek, a motivacié viszont beliilrdl fakadé 6sztonzottséget jelent (Loczy-
Szakécs, 2020).

Pink (2011) szerint 3 motivacids csoportot killonboztetiink meg. A Motivacié 1.0
csoportba a bioldgiai sziikségleteink tartoznak, a Motivacio 2.0 csoportba a kiilsé moti-
vacios eszk6zok tartoznak, a Motivacié 3.0 korbe pedig a belsé 0sztonzék tartoznak.
A Motivaci6 2.0 1ényege, hogy a munkavallalét kiils6, valamilyen jutalmazé eszkozzel
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vessziik ra céljai elérésére, erre a legjobb példa a magasabb jovedelem. A Motivacié 3.0
Pink szerint az a belsé motivacid, mely arra veszi rd a munkavallalot, hogy a cselekvése
mar dnmagaban belsé jutalommal, pozitiv érzéssel tolti el. A feladatteljesités irdnti belsé
tényez6kon alapulé motivaltsag harom modon erdsithetd (Loczy-Szakacs, 2020):

o az Onallosag: felel6sségvallalas, feladatvalasztas szabadsaga,

o a szakmai igényesség: lehet6ség szinvonalas munkdra, a tudds és képességek

fejlesztése,
o acéltudatossag: onmegvaldsitas, magasabb rendi cél elérése az életben.

Osszességében megallapithaté, hogy az eddig roviden taglalt fogalmakat nevezhet-
jitk motivatoroknak, mivel ezek olyan tényez6k, melyek belsé 6romot, elégedettséget,
jutalmat éreztetnek a munkavallalokkal és pozitiv cselekvéssorozatot valtanak ki. Ett6l
a fogalomkészlettdl kissé elrugaszkodva a tovabbiakban tekintsiink az egész targykorre
rendszerszemlélettel, rendszerben valé gondolkodassal, mely igy mar tébb dolgot is
magaba foglal.

1.2.2. OSZTONZESMENEDZSMENT

Az emberi eréforras menedzsment teriiletén késziilt szakirodalomban taldlkozunk
az Osztonzésmenedzsment fogalmaval (Babosik (2000). Az 6sztdonzésmenedzsment
egy komplex fogalom, melynek legfébb célja olyan sztonzési stratégianak, politikanak,
modszereknek és kereteknek a kidolgozasa, hogy az alkalmazottak — ideértve a vezetd-
ket is — a lehet legjobb eredményeket, teljesitményt produkaljak munkajuk és karrier-
jiik soran. Az 6sztonzésmenedzsment célrendszere lehetdséget nyujt a megfelelé embe-
rek megtalalasdra és megtartasara a motivalasuk altal.

Az 6sztdnzési rendszerben a javadalmazas mellett, minden egyéb tényez6k megha-
tarozdak lehetnek. Ilyen lehet példaul az eléléptetés, munkakor-gazdagitas, rugalmas
munkarend, karrierlehetéségek, képzés-fejlesztés (Fabian, 2008).

Az 3sztonzésmenedzsment tartalmazza a motivatoroknal emlitett bérezést, mint
motivaciods eszkozt, de anndl tdgabban értelmezi és a teljes kompenzacids eszkoztdrat
magaba foglalja. Tartalmazza a kiilsé és belsé eszkozoket is, illetve a gazdasagi és nem
gazdasagi eredetd faktorokat (Bébosik, 2000). Az 6sztonzésmenedzsmentben a belsd
tényezék szubjektivek, ezért ez jelentés mértékben fiigg a vezeté beosztasi munka-
vallald sajat értékrendjétdl is (Matiscsakné, 2008). Ezen gondolattal meg is érkeztiink
a minden munkavallaléra érvényes rendszerszintli gondolkodastdl az egyénhez, amit
a szakirodalom ugy jegyez: 6nmenedzsment.

1.2.3. ONMENEDZSMENT

A vezetbi szerep egy rendkivill Osszetett tevékenység, melyben sziikség van 6nalld-
sagra, onallo dontésekre és felel6sségvallaldsra, kreativitdsra, képességek kiakndza-
sara, 6nmegvaldsitasra, szinvonalas munkavégzésre, kihivasra, szakmai siker lehet6sé-
gére. A felsoroltak koziil, a legfontosabb egy vezet6 szamara a dontéshozatal és az ezzel
jaro felelosség tudata. A vezeté feleldssége abban rejlik, hogy a megkapott és értékelt
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informaciok alapjan dontést kell hoznia, melynek kovetkezményei lesznek a szervezet
miukodésére, ezaltal emberi sorsokra. Mivel a vezetdi feladat a legkomplexebb feladat
egy szervezeten beiil, igy leszogezhetjitkk annak rendkiviili jelentdségét, hogy a legmoti-
valtabbak mindenképp a vezetSknek kell lenni a munkahelyi k6zosség és ezéltal a sajat
céljaik elérése érdekében is (Belényesi-Csdka, 2023).

Kenneth Thomas kutatasai és megfigyelése alapjan példaul arra a kovetkeztetésre
jutott, hogy egy munkahelyi kornyezetben a bels6é motivaciok és jutalmak fontosabbak,
és napjainkra mar ezek keriiltek el6térbe. Kutatasai alapjan megalkotta a 4 bels6 jutalom
modelljét. A négy elem érzelmeken alapul, melyek a kovetkezdk: az értelmesség érzése,
a valasztas érzése, a kompetencia érzése és a haladas érzése (Thomas-Tymon, 2020).
Ezzel a Thomas altal kutatott és egy modellbe szerkesztett négy lelki érzéssel, bels6
jutalommal juthatunk el, a szintén altala alkotott onirdnyitas folyamatdhoz. Napjaink
munkaaddi egy vezet6tol joggal varjak el, hogy a lehetd legnagyobb mértékben legyenek
Oniranyitéak tdmogatva ezzel egy szervezet miikddését. Thomas Oniranyitas modellje
ebben lehet segitségiikre.

A 1épések a kovetkezok:

1. Cél (elkotelezddés egy értelmes cél mellett),

2. Cselekvés, tevékenység (a legjobb ut kivalasztasa a cél eléréséhez),

3. Kompetenciak és tevékenységek dsszhangja (megbizonyosodni, hogy kompetensen
végezziik a feladatunk),

4. A folyamat és a cél 6sszhangja (megbizonyosodni, hogy haladast ériink el a kittizott
cél elérése felé).

2. A KUTATAS MODSZERTANA

2.1. AZ ADATGYUJTES MODSZERE

2022/2023-ban magyar néi vezetdk korében végeztiink vizsgalatot abbol a célbdl, hogy
megismerjiik, milyen f6 jellemzokkel rendelkeznek a néi vezet6k, mi &szténdzte oket
a vezetdi szerepre.

A kutatas egy kérdéives felmérés keretében valdsult meg. A tanulmany szerzdi sajat
kérdéivet hasznaltak, amelynek kérdései az egyik szerz6 2009-es disszertacidjanak kérdé-
sei voltak (Czeglédi, 2009). A zart kérdések metrikus és kategorikus véaltozokbol épiiltek
fel. A metrikusak alapvetGen otértékd Likert-skalabol alltak. Ezekbdl az egyes az egyal-
taldn nemet az 6t0s a teljesen igent jelentette. A kérddivet a kozosségi média felilleten
osztottak meg a szerzdk és ott is tudtak a valaszadok kitélteni, igy a mintagytjtés alapjan
sem tekinthetd reprezentativnak a minta. A kérdéiv kikildése el6tt proba kérdéivezést
tartottunk 10 f6 bevonasaval az érthetéség ellendrzése céljabdl, mely alapjan a kérdések
valtozatlan formdban keriiltek kikiildésre. 228 értékelhetd vélaszt kaptunk. A kérdéiv
kérdéseit a kovetkezd kérdéscsoportokba lehetett osztani (1. tablazat).
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1. tablazat: A kérdéiv szerkezete
Table 1 The structure of the questionnaire

3. kérdéscsoport
Vezet6i pozicio jellemzéje
és az O6sztonzés tényezoi

1. kérdéscsoport 2. kérdéscsoport
A ndi vezetok specifikacidja Ervényesiilési tényezok

Ervényesiilési tényez8k a
Milyen menedzsment szinten all? munkahelyen

Milyen mérett vallalatnal dolgozik? Ervényesiilési tényez8k a Osz;grgizlgvezetm
Eletkora? kozéletben P PO
. L ; . M PR A vezet6i tipus jellemz6i
Legmagasabb iskolai végzettsége? Tényez8k a vezetdi pozicid
elérésében

Forras Sajat szerkesztés sajat felmérés alapjan

A tanulmdny az alabbi célok mentén vizsgalja a mintat, melynek szakirodalmi hatte-
rét az egyéni, tarsadalmi és szervezeti befolyasold tényez6k mentén ismertettiik:

o Feltarni, hogy milyen faktorok azonosithatoak a néi vezetdi poziciok elérésében.

o Megtudni, hogy a vezetdi poziciok eléréséhez sziitkséges tényez6k megitélése kiilon-
bozik-e az alapjan, hogy mi az egyén iskolai végzettsége, hogy milyen szintd mene-
dzser, és hogy milyen véllalatnal dolgozik.

o Megismerni a vezetdi Osztonzéket a néi vezetdk esetében, és megtudni, hogy
milyen 6sszefiiggésben vannak a vezet6i pozici6 eléréséhez sziikséges tényezékkel.

A fenti célokat az alabbi célstruktiraba helyeztiik el (1. abra).

1. abra Célstruktura

Figure 1 Target structure

Vezetdi faktorok az
érvényesulésben

NG&i vezetdi lét

Specifikus
tényezdék: iskolai
végzettség, vezetdi
szint, vallalati
méret

Vezetbi 6sztonzék

Forras: Sajat szerkesztés
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A célok mentén a kovetkez6 két hipotézis érvényességét elemezziik:

H1 A vizsgalt mintaban a vezetdi pozicidk eléréséhez sziikséges tényezOk megitélése
kiilonbozik az iskolai végzettség, a munkahely mérete és az adott menedzseri pozi-
cio szintje alapjan.

H2 A vizsgalt mintdban a ndi vezetdi 6sztonzok szignifikans Osszefiiggést mutatnak
a vezet6i pozicidk eléréséhez sziikséges faktorokkal.

2.2. AZ ADATKIERTEKELES MODSZERE

Az adatok elemzéséhez az SPSS 28-as verzidjat hasznéltuk. Az egy- és tobbvaltozos
statisztikai modszerek koziil gyakorisagi vizsgalatokat, atlagokat, szorasértékeléseket,
tovabba faktoranalizist, korrelaciét, ANOVA- és kereszttablaelemzést alkalmaztunk.
A minta jellemzdit a 2. tablazat mutatja be. A kitolt6k atlagos életkora 35,18 év volt.

2. tiblazat: A minta jellemzé6i, n = 228
Table 2 Characteristics of the sample, n = 228

Tulajdonsag Gyakorisag (%)
43,9% Kozépfoku
Legmagasabb iskolai végzettség 12,7% Felséfoku végzettség nem diploma

43,4% Fels6foku diplomas

14,5% Mikrovallalat
34,2% Kis- és kozépvallalat
51,3 % Nagyvallalat és ebbol

20,2% Multinaciondlis vallalat

40,4% Villalkozo
19,7% Fels6 vezetd
30,7% Kozépvezetd
9,2% Egyéb vezetd

Villalat méret, ahol dolgozik

Menedzsment szintje

Forras Sajat szerkesztés sajat felmérés alapjan

A kereszttabla-elemzések alapjan elmondhat6, hogy a mintdban a koézépfoku
végzettséggel rendelkez8k legnagyobb aranyban vallalkozok voltak (50,3%), hasonléan
a diplomaval nem rendelkezd felséfokd végzettségliekhez (65,5%), mig a diplomasok
tobbsége kozépvezetdi szinten dolgozott (52,9%). A kozépfokiak koziil minden tizedik
kozépvezets volt. A véllalkozok tobbségének (42,4%) kis- és kozépvallalkozasa volt.
A diplomasok kozel 9%-anak volt sajat vallalkozasa, mig a kozépfokiaknal ez az ardny
4% volt. A felsévezetSk leginkabb nagyvallalatnal dolgoztak (37,8%), igy a kozépvezetSk
is (41,4%), mig az egyéb vezet6k multicégnél és nagy cégeknél (28,6%-28,6%).

3. KUTATASI EREDMENYEK

A vizsgalat el6szor arra fokuszalt, hogy a legmagasabb iskolai végzettség, a véllalati
méret és a menedzsment szintje alapjan lehet-e Osszefiiggéseket azonositani a veze-
t6i dontésfolyamatban Magyarorszagon. Egyik esetben sem volt igazolhat6 a szignifi-
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kans kapcsolat a Khi-négyzet vizsgélatok alapjan (iskolai végzettség alapjan nem volt
megbizhat6 a Khi-négyzet proba; a vallalati méret alapjan a Khi-négyzet: 8.669 szign.:
0.731 p<0.05; a menedzsment szint szerint a Khi-négyze: 14.129 szign.: 0.078 p<0.05).

A megkérdezetteknek tovabba arra is valaszt kellett adniuk, hogy milyen tényez6k
jatszanak szerepet a vezet6i érvényesiilésben a munkahelyen. Adott jellemzdket sorol-
tunk fel, amelyeket a valaszadoknak egy 6tos Likert-skalan kellett értékelnitik. Az egyes
az egyaltalan nem jellemzét, az 6t6s a teljesen jellemz6t jelentette.

Ezek utan az adott tényez6ket a tovabbi elemzések céljabol faktorokba tomoritettiik.
Valamennyi tényez6 alkalmas volt a faktorképzésre. A KMO Barlett-teszt: 0,748, Khi-
négyzet: 825,847 df: 28 szign.: 0,000. Varimax rotalassal késziiltek a faktorok. A magya-
razott variancia hanyad: 76% volt. A 3. tdblazat bemutatja a faktorokat, a tényezdket,
az atlagokat, a szorasokat, a faktorstlyokat és a Cronbach- Alpha értékeket.

3. tablazat: A vezetdi érvényesiilésben meghatarozo tényezék
(faktorok, tényez6k, M, SD, faktorsulyok, Cronbach- Alpha), n =228
Table 3 Factors determining managerial validity
(factors, factors, M, SD, factor weights, Cronbachs Alpha), n = 228

Faktorsulyok ) Cronbach
Faktorok Tényezok . 5 3 Atlag | Szoras Alpha
Szakmai ratermettség 0,875 3,98 0,927
Tehetség 0,856 3,82 1,01
Tud4s-Tehetség- Ismeretseiif(l)(],(a kapcso- 0.811 3.90 0.99 0,858
Kapcsolat
Az életpalya sordn a
vezet6kkel fenntartott 0,726 3,85 0,961
kapcsolat
Specifikus Eletkor 0,822 3,36 0,986
tényez6k Nemi hovatartozas 0,807 312 | 1,227 0,762
(Szocio- demo-
gréfia tényezok) A csaladi hattér 0,737 3,38 1,122
Szerencse Szerencse 0,828 3,31 1,042

Forras Sajat szerkesztés sajat felmérés alapjan

A 3. tablézat adatai alapjan a felsorolt tényez6kbdl harom faktort hoztunk létre:
a tudas-tehetség-kapcsolat, a specifikus tényez6k és a szerencse faktort. Valamennyi
tényezé magas faktorsullyal szerepel a sajat faktorban. Az atlagok alapjan elmond-
hato, hogy a megkérdezettek szerint a szakmai tudds és a kapcsolatok jatszanak legin-
kabb fontos szerepet abban, hogy ki tud érvényesiilni vezetéként. Ezeknél a tényez8k-
nél a szoras értékek is azt igazoltdk, hogy viszonylag egyonteti véleményen vannak
a kérdésben a valaszadok.

Legkevésbé fontos, hogy valaki nének sziiletett, és a szerencse is kevésbé jatszik
szerepet az érvényesiilésben. A nemi kérdést tekintve viszont magas volt a szdras
érték, azaz eléggé heterogén allasponton voltak a nék e tényezét tekintve. A Cronbach
alpha értékek megfelel6k voltak, igy a faktorokat megbizhatonak tekintettiik.
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A tovabbi elemzések soran azt vizsgaltuk, hogy a legmagasabb iskolai végzettség,
a véllalati méret és a menedzsment szintje mint fiiggetlen valtozok alapjan lehet-e
kiillonbségeket azonositani a faktorok esetében. Az ANOVA elemzés segitségével
probaltuk feltarni a kiilonbségeket. A 4. tablazat foglalja 0ssze az eredményeket. (Azok-
ban az esetekben, ahol azonosithato volt a szignifikans kiilonbség, bemutattuk az ered-
ményeket és azt is, hogy melyik esetben volt a legmagasabb az 4tlag érték.)

4. tablazat: A vezetdi érvényesiilésben meghatarozé tényezék kiilonbségei a legmagasabb iskolai
végzettség, a véllalati méret és a menedzsment szint alapjan (ANOVA), n = 228
Table 4 Differences in the determinants of managerial power by highest educational attainment,
firm size and management level (ANOVA), n = 228

Faktorok Legmagasabb iskolai végzettség Vallalati méret Menedzsment szint
. N F: 3,189 szign.: 0,025
Tudas-Tehetség- F'4’O,,6 sz1gn-: 0’019, p<0,95 Nincs szignifikdns p<0,05
Fels6foku diplomésoknal RS s P
Kapcsolat « kiilonbség Kozépvezetdknél
alegerésebb .
alegerdsebb
Specifikus ténye- |y 43 Gign. 0,013 p<0,05
206k (Szocio- § RS STIBN.: D919 P Nincs szignifikans Nincs szignifikans
p Kozépfoku végzettségnél e O LA
demografia A kiilonbség kiillonbség
p « a legerésebb
tényezdk)
F: 3,748 szign.:;,0,012
. NP R p<0,05 Nincs szignifikans
Szerencse Nincs szignifikans kiilonbség Mikré vallalatnal Kiilénbség
a legerdsebb

Forras Sajat szerkesztés sajat felmérés alapjan

Az eredmények az igazoljak, hogy szignifikans kiilonbség van a legmagasabb
iskolai végzettség, a vallalati méret és a menedzsment szintje kozott hazankban, ahol
a diplomasok tobbsége né. Ez azt jelenti, hogy a tudas-tehetség-kapcsolatot a leger6-
sebbnek a felsé6foku diplomasok és a kozépvezetSk érzik, mint meghatarozo tényezdt
a vezetk érvényesiilésében. A specifikus tényez6knek tulajdonitanak nagy szerepet
a kozépfoku végzettségliek, mig a kérdésben a szerencsét a mikrovallalatnal dolgozdk
itélik kardinalis szempontnak.

Osszességében megéllapithatd, hogy a mintaban a vezetdi pozicidk eléréséhez sziik-
séges faktorok tekintetében leginkabb csak a tudas-tehetség-kapcsolat faktor megité-
1ése kiillonbozik az iskolai végzettség és az adott menedzseri pozicio szint alapjan (mig
a vallalati méret alapjan nem), és a tobbi két faktorndl csak egy-egy tényezé tekinteté-
ben, ezért az els6 hipotézisiinket csak részben fogadjuk el.

A vizsgédlat folytatasaként azt is elemeztitk, hogy milyen motivacids tényezék
fordulnak el6 a ndi vezetSk esetében. Tovabba azt is szerettitk volna megismerni, hogy
az érvényesiilési tényez6k kozott azonosithatd-e barmilyen sszefiiggés. Ez igen fontos
informaci6 lehet barmely szervezet szamara, kiilondsen a HR stratégia kidolgozasanal.
Szamos ilyen lehetdséget felsoroltunk a kérdSivben, amelyeket a valaszadéknak egy
otfokozatu Likert-skaldn kellett értékelniiik. Az egyes az egyéltalan nem, mig az 6tos
a teljes mértékben igen valaszt jelentette.
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Hasonléan a vezetdi érvényesiiléshez, a sziikséges tényezGk esetében fakto-
rokba tomoritettiik az adott eszkozoket. A KMO Barlett-teszt: 0,874, Khi-négyzet:
134,452 df: 45 szign.: 0,000. A faktorok Varimax-rotaldssal késziiltek. A magyarazott
variancia hanyad: 67,88% volt. A faktorok szamanak meghatarozasa a priori kritérium
alapjan tortént. Az eredményeket az 5. tabldzat mutatja be.

5. tablazat: A vezet6i motivacios tényezék
(faktorok, tényezdk, M, SD, faktorsulyok, Cronbach-Alpha), n = 228
Table 5 Leadership motivation factors
(factors, coefficients, M, SD, factor weights, Cronbach’s alpha), n = 228

Faktorsulyok |
Faktorok Tényezdk Atlag | Széras Cronbach
1 2 Alpha
A.tudals ésa képességek jobb 0,889 385 | 0950
kiaknazasa
Lelhetoseg a korabblna} 0.847 3.79 0.926
szinvonalasabb munkéra
Onm:eglvalosnas, a szakmai siker 0.822 3.93 0.924
lehetSsége
Yezetm s O"nallo,sagra, fiiggetlenségre 0.755 3.81 0.917 0,893
6nmegvalositds | torekvés
Eszmei elkotelezettség 0,731 3,69 1,008
Magasabb jovedelem 0,719 3,98 0,948
A vezet6i munka érdekessége 0,702 3,79 0,952
Hatalom, ,hlvatah tekintély 0002 | 3.8 1,191
megszerzése
\,/'ez'etm tekintély Igény a munkatdrsak tiszteletére 0,809 | 3,41 1,097 0,772
és tisztelet
A vezetéi munka presztizse 0,660 3,62 0,992

Forras Sajat szerkesztés sajat felmérés alapjan

Az 6szt6nz6 tényezok koziil a legjellemz6bb a magas jovedelem, az 6nmegvaldsitas,
a tudas kiaknazasa, mikozben legkevésbé van hatdsa a hatalom birtoklasanak, a munka-
tarsi tisztelet kivivasanak és vezet6i munka presztizsének. Két faktort alkottunk, amelyek
a kovetkezdk voltak: a vezetdi onmegvaldsitas és a vezetdi tekintély és tisztelet. Megvizs-
galtuk, hogy az 6szt6nz6 faktorok és az érvényesiilési faktorok kozott van-e Gsszefiiggés.
A korrelacids elemzés eredményeit a 6. tablazat foglalja ssze.
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6. tabldzat: Korrelaciés eredmények a faktorok kozott **p=0.05, *p=0.01; n = 228
Table 6 Correlation results between factors **p=0.05, *p=0.01; n = 228

Faktorok Vezet6i onmegvaldsitas Vez,eto'l tekintély
és tisztelet

Pearson korrelacié 0,681" 0,156

Tudés-Tehetség-Kapcsolat
Szign. 0,000 0,018
P k lacio -0,082 0,478"

Specifikus tényezék carson Korreracio

Szocio- d ifia té 6k
(Szocio- demogriéfia tényezdk) Szign. 0.216 0,000
Pearson korrelacié 0,028 0,024

Szerencse

Szign. 0,679 0,721

Forras Sajat szerkesztés sajat felmérés alapjan

A vizsgdlt minta esetében magas pozitiv korreldciot lehetett igazolni a tudas-
tehetség-kapcsolat faktor és a vezet6i dnmegvaldsitas kozott, valamint a specifikus
tényezGk és a vezetdi tekintély, tisztelet kozott. Gyenge pozitiv az Osszefiiggés a tudas-
tehetség-kapcsolat és a specifikus (szocio-demografiai) tényezok kozott. Lathato, hogy
a szerencse nem mutatott semmilyen szignifikans kapcsolatot a motivaciés tényez6k-
kel. A fenti eredmények tiikrében kijelenthetd, hogy a vizsgalt mintaban a néi vezetdi
0sztonzok szignifikansan Osszefiiggenek a vezet6i pozicidk eléréséhez sziikséges fakto-
rokkal, azaz a masodik hipotézisiinket elfogadjuk.

Eredményeinket 0sszesitve mutatja be a 7. tablazat.

7. téblazat: Hipotézis-tézis tabldzat
Table 7 Hypotheses-theses table

Hipotézis Vl,zsgalatl Dontés Tézis
modszerek
A vezet6i poziciok eléréséhez sziiksé-
A vizsgalt mintaban a vezet6i ges faktorok tekintetében a tudds-
poziciok eléréséhez sziikséges tehetség-kapcsolat faktor megitélése
faktorok megitélése kiilon- Faktoranalizis . kiillonbozik az iskolai végzettség és
. ) ny p Részben Lo S
bozik az iskolai végzettség, a ANOVA . az adott menedzseri pozici6 szint
. A n s elfogadas o . .
munkahely mérete és az adott | Atlag, Széras alapjan, a szocio- demografiai faktor
menedzseri pozicid szintje az iskolai végzettség szerint, mig a
alapjan. szerencse faktor a véllalati méret
alapjan eltéré megitélést.
A V}'z's'galt"mlrylytaba'n anol Faktoranalizis A vizsgélt mintaban a néi vezet6i
vezetdi 6sztonzdk szignifikdn- o o A .
. . ANOVA [ 6sztonzok szignifikdansan osszefiig-
san Osszefiiggenek a vezet6i < o Elfogadds ARSI
fap 1o, wr Atlag, Szoras, genek a vezetdi poziciok eléréséhez
poziciok eléréséhez sziikséges o L
Korrelacié szitkséges faktorokkal.
faktorokkal.

Forras Sajat szerkesztés sajat felmérés alapjan
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4. OSSZEGZES

A tanulmany egy kétéves kutatas néhany eredményét mutatta be. A vizsgalatok a magyar
noéi vezet6k jellemzbire, a motivacids lehetdségeikre, a dontéshozatali mechanizmu-
sokra fokuszaltak. A szakirodalmi dttekintés a ndi vezetés egyéni, szervezeti és tarsa-
dalmi hétterét veszi gorcsé ala a vezetdi 6sztonzés, motivacid, 6szténzés- és dnmenedzs-
ment vizsgalataval egyiitt. A 2022 és 2023 kozott végzett vizsgalat célja az volt, hogy
megismerjiik, milyen jellemz6kkel birnak a ndi vezetSk és mi a siker kulcsa. Osszesen
228 kiértékelhetd valasz érkezett a kozosségi médiaban megosztott kérdSiviinkre.

Az eredmények azt mutatjak, hogy szignifikans kiilonbséget lehet azonositani
a faktorok vizsgélatandl a legmagasabb iskolai végzettség, a vallalati méret és a menedzs-
ment szint alapjan. Tovabb4, a vizsgalt mintdban a ndi vezet6i 0szténzok szignifikan-
san Osszefiiggenek a vezetdi poziciok eléréséhez sziikséges faktorokkal. Az elemzés
arra is ramutatott, hogy az adott mintaban résztvevd, 228 valaszaddval készitett kérds-
ives felmérésben a ndi vezetSk tobbsége nem a participativ dontéshozatal hive.

Kovetkezésképpen, a vezetdi érvényesiiléshez sziikséges tényezdket eltéréen latjak
a kiilonbozd iskolai végzettségli, eltéré vallalati méretben dolgozd és mas-mas mene-
dzseri szinten 1év6 néi vezetSk. Eredményeink tagabb relacio felé mutatnak, amit mar
Acker (2009) is megfogalmazott a szervezeti strukturak, kulturalis normak, politikak és
hatalmi dinamikak 6sszetett kolcsonhatasat el6térbe helyezve, amelyek megitélésiink
szerint hozzdjarulhatnak a nemek kozotti egyenldtlenséghez a munkahelyen. A kutatds
arra is ravilagitott, hogy a vezet6i szint eléréséhez sziikséges faktorok dsszefiiggésben
vannak a néi vezetdket motivald tényezokkel.

A jelen kutatas korlétait az adta, hogy nem minden magyarorszagi régioban tudtunk
megfelel6 mintaszamot gydjteni, ezért a kutatas lehetséges jovobeli iranya lehet a minta-
szam novelése, tovabbd a magyar minta komparativ dsszehasonlitdsa mas orszagbdl
szarmaz6 adatokkal. Tovadbbd a kordbban végzett vizsgalataink soran kapott adatokat
tervezziik longitudinalis elemzésekkel Osszehasonlitani a most végzett felmérés ered-
ményeivel.
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