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Absztrakt

., Az tivegplafon egy onbeteljesito joslat?! - Karrierlehetdségek vizsgalata néi munkavallalok kérében™
megnevezesi kutatds soran a nék munkaeropiaci jelenléte keriilt kézéppontba. A kérdoives kutatas a
nék karrierhez valo viszonyuldsdara kereste a valaszt, s Célkitiizése Volt felmérni, hogy vajon
kompetencia, motivicio, vagy vezetéi készségek hianya miatt akadnak-e meg a ndék bizonyos
karrierszinteken.

A kutatas soran betekintést nyertem a nok karrierhez valo viszonyulasaba, az énbecsiilés kérdéskorébe,
s igyekeztem felmérni bizonyos kompetenciakat, s vezetdi készséget.

Eredményként elmondhato, hogy a nékmotivalt résztvevéi a munka vilaganak, a 161 fos vizsgalat az
Eszak-Alfoldi régioban valosult meg, s a kitoltdk jelentds szdzaléka szeretne vezetdi poziciéban
dolgozni, a megfelelo képességiik is meglenne hozza. Viszont arra is valaszt kaptam, hogy onmaguk is
épitik gatjaikat a munkahelyre vonatkoztatva, hiszen sokan elégedettek a jelenlegi beosztasukkal, nem
vagynak tobbre. Az tivegplafon munkahelyi jelenléte fontos, hogy megfeleld figyelmet kapjon, hiszen a
nok jelentds részét képzik a munkaerdpiacnak.

Kulcsszavak: ndk, karrier, kompetencia, vezetés, tivegplafon
Abstract

W Is the glass ceiling a self-fulfilling prophecy?! — Connection between career opportunities and
competencies among female workers” research has focused on the presence of women in the labor
market. The objective of the questionnaire research is to assess whether women are stuck at certain
career levels due to the lack of competence and motivation. During the research, | was able to gain
insight into women’s attitudes towards careers, which showed a positive picture. I assessed that they
were motivated, and | also got answer to the main question, that significant percentage of the 161-
person sample would like to work as a leader, and they would have the appropriate skills. However, |
was also told that they are building their own barriers to the workplace, many of them are happy with
their current job, but not wanting more. The presence of a glass ceiling in the workplace is important
to get proper attention as women make up a significant part of the labor market.
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Bevezetés, témafelvetés

A 21. szazadi Magyarorszagon latvanyosan megndvekedett az érdeklddés a tarsadalmi nemek
munkaerdpiacon fellép6 kiilonbségei irant, a vizsgalando kérdéskor szamos teriilete nagy figyelmet
kapott az elmutlt években. A ndi munkaerd sajatos munkaerd, sajatossagat a tarsadalomban elfoglalt
helye, a szerepkorok tobbrétiisége alkotja. Mivel a hatékony emberi er6forras menedzsment célja, hogy
a szervezeti €s egyéni igényeket egyszerre maximalizalja, fontos, hogy megfeleld figyelem iranyuljon a
nemek munkaerdpiacon torténd megjelenésén. . Napjainkban egyre elfogadhatatlanabb a barmilyen
alapu megkiilonboztetés (nemi, faji, vallasi, stb.), hiszen az egyenl6éség nemcsak azt jelenti, hogy
tisztelettel banunk a masikkal. Azt is jelenti, hogy azonos munkaért azonos fizetést kapunk, hogy nemtol
fliggetleniil azonos esélyekkel indulunk a vezetdi pozicioért, hogy ugyanazok a jogok és kotelességek
illetik a ndket és a férfiakat, hogy otthon nincsenek ,.eleve kiosztott” szerepek, hanem egyenrangu,
partneri viszonyok.

A n6k mindig is fontos részét képezték a tarsadalomnak, a nemek kozti kiilonbségeket csak joval késébb
kezdték vizsgalni munkaerdpiaci viszonylatban. Jelen kutatdsom célcsoportja a nék, mint human tdke,
a munka vilaganak fontos résztvevoi. Kutatdsom mintaja a nék, mint a munkaerépiac résztvevoi. A
jelenlegi kutatas célja felmérni a ndk karrierhez vald viszonyulasat, onbecsiilését, kompetenciait, s
vezetdi ratermettségét.

A ndi karrier még mindig egy pejorativ fogalom a kéznapi gondolkodasban, hiszen az a nd, aki nem tesz
eleget teljes egészében hivatasanak, azaz az anyasagnak, arra bizonytalanul néziink, s ugy véljik, hogy
0 mindezért egy 6nz6 személy. Ezzel ellentétben az aktualis karrierfogalom pedig ugy véli, hogy akkor
vagyunk valakik, ha ,karriert futunk be”, ha ,letesziink valamit az asztalra”. A munka-maganélet
egyenstly fenntartasa és javitasa egyéni munkat igényel, melyhez fontos meghatarozni a kereteket
(Filep —Ujhelyi, 2021). Gergely és Szabo (2017) kutatasa is megerdsiti, hogy a nékkel kapcsolatos
szerepfelfogas atalakuloban van. A nék feladata manapsag nem csupan a haztartds vezetése, a
gyermekek nevelése, hanem 6k is kereso tevékenységet végeznek, valamint karriert is épithetnek, tehat
egyre nagyobb teret hodit a kétkeresos csaladmodell. Juhdsz (2015) vizsgalatai is kimutattdk, hogy a
beosztottak szamara az elégedettségiik szempontjabol egyre fontosabb az el6relépési lehetéség, ezzel
parhuzamosan lathattuk egy masik felmérésben, hogy a kilépés oka a fiatalok (Y generacid tagjai)
korében sok esetben éppen az el6relépés hianya (Dajnoki — Kiss, 2015).

A ndk életében megjelend karriertipusokat Schwartz mar 1989-ben harom kategoridba sorolta:
csaladorientalt nék (family-career women), karrierorientalt nék (career-primary women), karrier- és
csaladorientalt nk (career and family women) (Schwartz, 1989). A karrier nagyon fontos alappillére az
Onbecsiilés, mondhatni elengedhetetlen fontossagu az életiink torténéseiben. Fontos, hogyan
viszonyulunk masokhoz és énmagunkhoz, mit gondolunk a megélt sikeriinkrél, kudarcainkrél, milyen
résztvevonek gondoljuk magunkat a vilagban. Ez az dnértékelés folyamatosan épiil, s visszatiikrozodik
viselkedésiinkben, gondolatainkban, megnyilvanulasainkban. Baumeister (1998) definicioja szerint az
Onbecsiilés a reflektiv tudat értékeld aspektusa: az Onismeret alapjan hozott értékitélet. Az
Onbecsiiléshez két ut vezet, amik szorosan 0sszekapcsolodnak: az 6nérték, példaul kompetencia révén,
ahol az egyén aktiv résztvevd, masrészt, ahogyan onbecsiilést kaphatunk masok érzelmi megerdsitése
altal, ekkor az egyén szerepe inkabb passziv (Johnson, 2008). Az 6nbecsiilés nem csak a pozitiv
tulajdonsagaink gylijteménye, vagy, hogy mindenben a legjobbak legyiink. A legfontosabb, hogy realis
onértékelésiink legyen, amibdl épitkezhet az 6nbizalmunk.

Ezzel parhuzamosan hasonloképp fontos, hogy megfelelé tudassal, képességgel, készséggel
rendelkezziink a munka vilagaban. A kézelmultban a kompetencia a HR kdzponti fogalmava valt (Klein,
2018). Bakacsi (1999) megfogalmazasaban kompetencianak azokat az alapvetd személyes
tulajdonsagokat nevezziik, amelyek eredményeként adott munkakorben egy munkatars magatartasa
alapjan értékelhetd, elére meghatarozott kritériumok szerint jo/kivald teljesitményt nyajt. A Karrier
alakulasat dontéen befolyasolja, hogy valaki a tehetségének koszonhetéen mekkora teljesitményt tud
elérni és ennek megfelelden milyen karrierre szamit. Egy korabbi kutatas ramutatott arra, hogy a karrier
eléréséhez a megkérdezett munkavallalok a szorgalmat, erkolcsosséget, munkatarsak tamogatésat,
Osszekottetéseket tartjak a legfontosabb tényezéknek (Gergely — Pierog, 2018). Kiemelendé az etikus
tevékenység €s az etikus vezetdi magatartds, ami egyre fontosabba valik, hiszen a vallalatok
profitszempontjaival szemben napjainkban nagyon fontos elvaras, hogy annak elérése etikus
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formaban valosuljon meg (Barizsné, 2016). Spencer és Spencer (1993) szerint a kompetencia az egyén
olyan alapvetd személyiségjellemzdje, ami az ok-okozati dsszefiiggéseket mutatja az adott munkakor
eldzetes kritériumaira épitkezve. Ez igazabol egy személyes kompetencidkon alapuld megkozelités, ami
kiemeli, hogy melyek a sikeres vezet6t megkiilonboztetd készségek. Nagy elfogadottsdgnak 6rvend ez
a modell, ebbdl kifolydlag valasztottam én is ezt a kutatdsomban. A hat csoportra valo tagozodas az
alabbi:

1. Teljesitmény, cselekvés (teljesitményorientaltsag, szabalyok betartisa, kezdeményezés,

informaciokeresés
2. Tamogatas, segités (empatia, segitségaddas)
3. Befolydsolds, mdsokra valo hatds, hatalom igénye (befolydsolas, szervezeti tudatossag,
kapcsolatépités)

4. Vezetés (masok fejlesztése, iranyitasa, csapatmunka, csapatvezetés

5. Kognitiv funkciok (analitikus gondolkodas, fogalmi gondolkodas, szaktudas

6. Személyes hatékonysag (onkontroll, onbizalom, rugalmassadg, szervezet iranti elkételezédés).
A hatékony vezetés kiemelt jelentGséggel bir a szervezet életében, eldsegiti a teljesitményt, és fenntartja
a tagok kozotti tarsas kolcsonos fiiggést (Smith et al, 2016). A vezeté feladata az, hogy mindezt
helyzetr6l helyzetre masképp valdsitsa meg. A vezetés maga az a folyamat, amikor valamely
csoporttag(ok) felhatalmazast kap(nak) arra, hogy befolyasolja, motivalja a tobbi tagot a csoportcélok
elérése érdekében (Smith et al, 2016). Kutatasomban Klein (2018) kategorizalasat veszem alapul. Klein
szerint az alabbi vezet6i feladatokat fontos hangstlyozni: tervezés, szervezés, irdnyitdas, dontés,
ellendrzés, teljesitményértékelés.
A sztereotipizalas komplex modon szovi at az élet szamos teriiletét, nem kivétel ez alol a munka vilaga
sem. Az elmult évtizedekben dinamikusan fejlodott annak vizsgalata, hogy mennyire befolyéasolja a ndk
¢és férfiak munkahelyi helyzetét a nemi megkiilonboztetés. ,, 4 nemek kozotti egyenldség biztositasa a
tarsadalmi igazsagossdg alapkove.” vallja Kevehazi (2017, p.255). Ennek érdekében a fejlett
tarsadalmak nagyvallalataira nagy nyomast gyakorolnak kiilonb6z6 kozpolitikak, alapdokumentumok,
melyek a n6k emberi, gazdasagi és szocialis jogai érvényesiilésének megvaldsulasat szorgalmazzak, bar
az esélyegyenloség teljes megvaldsulasa eddig még sehol nem tortént meg, azaz napjaink maga az
esélyegyenléségre torekvés idoszaka (Dajnoki, 2014). A n6k vezetévé valasanak akadalyair6l és tovabbi
lehetGségeirél egyre intenzivebb vita folyik a gazdasagi élet szereplGinek korében is. Az emberek
elképzeléseiben létezik egy szubjektiv, de feltehetden sztereotip vélekedés az idedlis vezetorol. A
vezet6i sztereotipidkat eldszor 1970-es években vizsgalta Virginia Schein az Amerikai Egyesiilt
Allamokban (Szatmdri, 2017). Kutatdsanak célja az volt, hogy adott tulajdonsagok mennyire
illeszkednek ndkhoz, avagy férfiakhoz. Az eredményei azt igazoltak, hogy az idealis vezetdt férfiasnak
vélt tulajdonsagokkal jellemezték. A munkahelyi esélyegyenléség a lehetdségek biztositasat jelenti
minden olyan személynek, akinek képességei adottak a munka elvégzéséhez (Dajnoki, 2014).

Anyag és médszer

A kutatas egy diplomadolgozat keretein beliil 2021-ben valdsult meg, s a kérdéives modszert véltem a
leghatékonyabbnak, amiben kiilonb6z6 forrasok (Rosenberg, 1965; Spencer-Spencer, 1993; Klein,
2018) segitségét, illetve altalam Osszeallitott kérdéseket vettem alapul. A kérd6iv, altalanos szocio-
demografiai kérdésekkel kezdddik, kiegészitve a valaszado jelenlegi beosztasaval és azzal, hogy milyen
beosztasban képzeli el magat 5 év mulva. Majd kdvetkezett a Rosenberg Onbecsiilés Skala, amiben az
Onbecsiilés, onértékeléshez vald viszonyulast igyekeztem felmérni egy 6tfoku Likert skalan A Spencer
és Spencer féle kompetencia lista pedig a kompetencidk felmérésére volt segitségemre, hasonloan a
korabbihoz, otfokti Likert skalan. Ezt kovetOen altalanos Kkarrierértelmezésekrol kérdeztem
valaszadoimat, azaz mennyire fontos a karrier, mit jelent nekik a Kkarrier, illetve mit gondolnak az
iivegplafon jelenségrol. Szerettem volna felmérni, hogy a valaszadd6 mennyire motivalt az
elérehaladasban, mennyire akarja azt. Zarasként pedig Klein (2018) vezet6i feladatok kategorizalasara
épitve allitasokat fogalmaztam meg, s arra kértem a kérddivkitoltoket, hogy egy otfoku Likert skalan
jeloljék be, mennyire érzik magukénak az adott feladatokat.

A kutatas az Eszak-Alfoldi régioban valésult meg, online sikeriilt elérnem a potenciélis valaszadkat. A
kérd6ivemet 197 6 toltotte ki (161 nd, 36 férfi), korabban célul jeloltem ki a nemi kiilonbségek
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vizsgalatat is, viszont a kutatdsom elemzésekor az aranytalan nemi elosztas miatt csak a néi kitdltok
valaszait vettem alapul. gy a mintamba a 161 nd keriilt. A tovabbiakban ezzel az elemszammal
dolgoztam (n=161).

Az életkori sav generaciok mentén lett meghatarozva Tari (2010) és Tari (2011) alapjan, annak
érdekében, hogy generacios kiilonbségeket is vizsgalhassak. Veteranok, a 75 év felettiek, nem
relevansak a kutatdsom szempontjabol, igy nem keriiltek bele az életkori sdvokba. A Z generacidba
pedig — bar a 11 évesek is tartoznak — munkaerépiaci szempontbdl csak a 18. életévét betoltott
személyeket vizsgaltam. A kutatas kitoltdinek életkorat, csaladi allapotat, gyermekeinek szamat,
legmagasabb iskolai végzettségét, illetve jelenlegi beosztasat szazalékos aranyban az alabbi
tablazatokban ismertetem.

1. tablazat. A kutatas kitoltdinek életkora
Tablel: Age of respondents

Korosztaly generaciok szerint
Z generacio Y generacio X generacio Baby Boom
18-24 éves 25-40 éves 41-55 éves 56 év feletti
N6 5% 34% 42% 19%

Forras: Sajat vizsgalat, 2021

2. tablazat. Kérdoivkitoltok csaladi allapota
Table2: Relationship status of respondents
Kérddiv kitoltok csaladi allapota
Hazas Parkapcsolatban él Egyediilallo Elvalt Ozvegy
N6 47,2% 26,7% 13,7% 10,6% 1,9%
Forras: Sajat vizsgalat, 2021

3. tablazat. Gyermekek szdma
Table3: Number of children

Gyermekek szdma
Nincs Egy gyermek Két gyermek Harom Haromnal t6bb
gyermek gyermek
N6 27,3% 17,4% 35,4% 16,1% 3,7%

Forras: Sajat vizsgadlat, 2021

4. tablazat. Legmagasabb iskolai végzettség
Table4: Highest level of education
Legmagasabb iskolai végzettség
Kozépfoku végzettség Felsofoku végzettség
N6 43,7% 56,5%
Forras: Sajat vizsgalat, 2021

5. tablazat. Jelenlegi munkahelyi beosztds
Table5: Current working position

Jelenlegi munkahelyi beosztas
xo 1 N
N = Eto = = A% s
S = 2 L s R5) e M B
= s < 2 ¥4 0 i) 5 2 el
< fa) p= *6‘\(3 S N =N S O =0 @
S o o S8 ) £ o N e ]
= ] NN S N = © o© N O = g
: Y | EBE |ES S5 | Eg | gé®
- So |£38 |ER8 E 2 £33 P50
X ! S 9o g S 5 = & S © 8 5 B
v = S 0 =~ M @ < O R en O
% == 58 |2 =z 8 = 5 = -
m n > > < X = ©
N6 | 12% 7% 44% 11% 10% 6% 10%

Forras: Sajat vizsgalat, 2021
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Eredmények

A 161 fés mintambol 107 n6t6l kaptam valaszt arra, hogy mit jelent szamukra a karrier, mindez egy
igazan sokrétli valaszcsokrot eredményezett. A 107 valaszbol 7 személy valaszolt , a nem kdtelezéen
valaszoland6 kérdésemre, hogy szdmara semmit nem jelent a karrier, nem tartja magat karrieristanak.
gy az alabbi szofelhén (1. dbra) a 100 ndtél beérkezett, leggyakrabban megjelent valaszokat
ismertetem.

l Tuda,sTudaS O
=Pro )|atLtC Eel I Smeres S|keF

SIOrelopee Onanv e e Onallosag, Elorelepes
Elismeres
iZtonsagi:
sitds  Anyagi biztonsag s Tanul

L or meg
Celok eleresem Elegedettsegé’?f&";"v’
S Rnsmues S Probatetel
- | Onblzalom

< Celok elérése
megvalositas—

Elismerés

1. abra: A Karrier értelmezése
Figure 1: Interpretation of career
Forras: Sajat adatgyiijtés, 2021

A fenti szofelh6n hangstlyosan megjelenik a hat legalapvetobb szoasszociacio, sorrendben: anyagi
biztonsdg, elismerés, siker, célok elérése, elégedettség, elérelépés. Mindez utal arra, hogy a ndk szamara
fontos, hogy a munkajukkal biztonsagot és értéket teremtsenek.

Kaptam nem egyszavas valaszokat is, amik a sajat megfogalmazasukban nyernek értelmet, igy az
alabbiakban sz6 szerint kivanom ismertetni azokat.

Hasznos része
lennia
tarsadalomnak.

A jovem A, csak azert is
alapjainak megmutatom”
biztositasa. erzese.

A hasznossag, az csinaglni,
ertelmesség érzese. amit

szeretek.

Nem Az idém
irigykedni értékes
mdsokra. beosztdsa.

2. abra: A karrier értelmezése 2
Figure 2: Interpretation of career 2
Forrds: Sajat adatgyiijtés, 2021
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A 2. abra —az I. abraval megegyezden — jol szemlélteti, hogy milyen sokrétii értelmezése is lehet a
karrier jelenségének. Egyet sem szerettem volna kihagyni, hiszen minden egyes vélemény kiilonleges,
egyedi és rendkiviil hasznos egy tdgabb értelmezés érdekében.

A demografiai kérdések utan az els6 kérdésem az alabbi volt: Milyen beosztasban képzeli el magat 5 év
mulva? A kérdésre kapott relevans valaszokat a 6. tablazatban ismertetem.

6. tabldzat: Karrierbeli eldrelépés
Table 6: Career advancement
Jelenlegi beosztasa Milyen beosztasban képzeli el magat 5 év mulva?
14 {6 egyéni vallalkozo
8 16 sajat vallalkozasban vezetd
19 16 alkalmazottként beosztott
8 f6 csoportvezetd
9 £6 kdzépvezetd
7 16 felsdvezetd
3 £6 nyugdijas
1 f6 diak
9 16 alkalmazottként beosztott
1 f6 GYES-en 1év6 édesanya
12 16 alkalmazottként beosztott
1 f6 egyéni vallalkozo Sajat vallalkozasban vezetd
1 f6 GYES-en 1év6 édesanya
21 16 alkalmazottként beosztott
7 16 alkalmazottként csoportvezetd
4 16 alkalmazottként kozépvezetd Alkalmazottként vezetd
1 f6 egyéni vallalkozo
2 6 diak
Forras: Sajat vizsgalat, 2021

Ugyanebben a beosztasban

Egyéni vallalkozo

Célul tiztem ki, hogy feltérképezzem van-e elorelépési szandékuk. Arra kértem valaszaddimat, hogy
egy oOtfoku Likert skalan jeloljék meg, hogy ha lehetdséget kapnanak, lennének-e vezetok. Mivel
generacios kiilonbségek feltérképezése is célja kutatdsomnak, igy a relevans ,,Inkabb igen (4)” és
., Teljes mértékben igen (5)” valaszokat korosztalyi kategériak szerint ismertetem. Kutatasom
szempontjabdl a 4 és annal magasabb értékii valaszokat vettem alapul vezet6i ambiciok mentén, igy a
tovabbiakban annak a 95 fének a valaszaival foglalkoztam, akik erre a kérdésre ,, Inkabb igen (4)”,
illetve ,, Teljes mértékben igen (5)” valaszt adtak. Generacids kiillonbségek feltérképezésére tovabb
vizsgaltam azt a 95 f6t, aki vezet6i ambiciokkal rendelkezik.

60 <

50 7 -
M Z generacio

® Y generacid

a0
M X generdcid

g M Baby boom generécid
20 7 -
.-'. u
10 ~ g

Egyidltalin nem (1) Inkibb nem (2) Taldn (3) Inkdbb igen (4) Teljes mértékben (5)
3. dbra. Vezet6i ambiciok (f6;, n=161)
Figure 3: Leadership ambitions (head; n=161)
Forras: Sajat adatgyiijtés, 2021
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Kutatasomban vezetdi készségek témajaban harom teriiletre helyeztem a hangsulyt. A megfeleld
kompetenciak, illetve vezetdi feladatokon kiviil, elengedhetetlen fontossagli, hogy egy vezetd
onbecsiilése megfelelé legyen. Igy e harom faktor mentén vizsgalom azon vélaszadokat, akik a ,Ha
lehetdséget kapnék ra, szivesen lennék vezetd.” kijelentésre az 6tfoku Likert skalan az ,,Inkabb igen
(4)”, vagy a ,,Teljes mértékben igen (5)” értékelést jelolték meg. Célom, hogy megvizsgaljam ezen
személyek esetlegesen sajat maguk akadalyozzak-e a karrierbeli el6rehaladasukat.

Elséként a Rosenberg Onbecsiilés Skalajara kapott valaszokat ismertetem (7. tdbldzat). A 3,5, 8, 9, 10
itemek forditott tételek, a kapott értékeket az elemzés soran megforditottam.

7. tabldazat: A Rosenberg Onbecsiilés skaldra kapott eredmények (n=95)
Table 7: Results on the Rosenberg Self-Esteem Scale (n=95)

o
Qo Q -
S |8 |3
) Sx 82| £ 2
Rosenberg Onbecsiilés Skala Ae| e oo &
SSlES| £ | 8
s |8 | 2| 3
9 -
1. Ugy érzem, értékes ember vagyok, legaldbbis mdsokhoz képest. 1 5] 426|0,82
2. Ugy érzem, sok jo tulajdonsigom van. 2 5| 4,40 0,65
3. Mindent egybevetve, hajlamos vagyok arra, hogy tehetségtelen,
. 1 5 412|114
sikertelen embernek tartsam magam. (F)
4. Képes vagyok olyan jol csindlni a dolgokat, mint mdsok. 3 5| 456 |0,61
5. Ugy érzem, nem sok dologra lehetek biiszke. (F) 1 5| 4,37]1,02
6. Jo véleménnyel vagyok magamrol. 1 5] 4,04 |0,82
7. Mindent fontolora véve, elégedett vagyok magammal. 2 5] 4,06 0,85
8. Bdrcsak jobban tudnam magam tisztelni. (F) 1 5| 350|141
9. |ddnként értéktelennek érzem magam.(F) 1 5] 385|127
10. Néha azt gondolom, hogy semmiben sem vagyok jo. (F) 1 5] 419 1,19

Forras: Sajat elemzés, 2021

A leir¢ statisztikaban jol lathato, hogy vannak eltérések a kapott értékek kozott, mégis az 6tfoku skalan
magas adatok figyelhet6k meg, azaz atlagban magasan értékelték sajat magukat a nék, mindez utal a
megfeleld onbecsiilésre. Csupan két item kapott 4,0 alatti atlagértéket, mindkét esetben egy forditott
tétel. A legalacsonyabb a ,, 8. Bdrcsak jobban tudnim magam tisztelni.” (m=3,50) item, s az 9.
ldonkeént értéktelennek érzem magam.” (m=3,85) kijelentés, értelemszeriien mindkét esetben a pozitiv
tartalommal biro értelmezés az elemzEs soran a megfeleld. A tobbi megallapitas koziil, ami mind 4,0
feletti atlagot kapta, a harom legnagyobb értéket a ,,4. Képes vagyok olyan jol csinalni a dolgokat, mint
mdsok.” (m=4,56), ,,2. Ugy érzem, sok jo tulajdonsdgom van.” (m=4,40), illetve a ,,Ugy érzem, nem sok
dologra lehetek biiszke.” (m=4,37), ami egy forditott tétel, igy az atlag a pozitiv tartalomra utal. Szorast
vizsgalvaazon itemek esetében, ahol a legalacsonyabb az atlagérték, magas a szoras. Ez a két item az
alabbi: 8. Bdrcsak jobban tudnam tisztelni magam. (sd=1,41), 9. Idonként értéktelennek érzem magam
(sd=1,27). S a legmagasabb atlagértékeknél, pedig alacsony a szoras, 2. Ugy érzem sok jé tulajdonsdgom
van (sd=0,65); 4. Képes vagyok olyan jol csinalni a dolgokat, mint masok (sd=0,61).

A kompetenciak vizsgalatanal Spencer-Spencer (1993) kompetencialistajat alapul véve arra
voltam kivancsi, hogy a vezet6i ambicioval rendelkezé ndk dnbevallason alapulva milyennek értékelik
kompetenciaikat. Az eredményeket a 8. tabldazatban ismertetem:

104



Régidkutatas Szemle 2021. VL. évf. 2. sz.
DOI: 10.30716/RSZ/21/2/10

8. tablazat: A Spencer-Spencer féle kompetencialistara kapott eredmények (n=95)
Table 8: Results on the Spencer-Spencer competence list (n=95

o
2 3 =
> @ = =
Sx |8z |S |2
Spencer-Spencer féle kompetencialista 3 e g o0 £
83 | ES | T s
s |z |< |§
9 |
Teljesitményorientaltsag 1 5] 388 | 1,19
Teljesitmény, Szabalyok betartasa 1 5| 387 | 1,14
cselekvés Kezdeményezés 1 5| 353| 1,14
Informdciokeresés (kivancsisag, tanulas) 1 5| 402| 1,12
Tamogatas, segités | Mdsok megértése, empdtia 2 5| 410| 1,10
Masok igényeinek feltarasa, teljesitése 2 5] 371| 1,10
Befolyasolas, Befolyasolas 1 5] 2,70 | 1,20
masokra Va.lorhatas, Szervezeti tudatossag 1 5| 3,68| 1,15
hatalom igénye
Kapcsolatépités 2 5] 370 | 1,20
Masok fejlesztése, tanitdsa, nevelése 1 51 3,73 | 1,20
Masok iranyitasa, hatalom 1 51 283 | 1,25
Vezetés Csapatmunka, egyiittmiikodés 2 5| 4,00 | 1,10
Csapatvezetés 2 5| 3,76 | 1,19
Analitikus gondolkodds 1 5| 3,83 | 1,14
Kognitiv funkciok Fogalmi gondolkodas 2 5] 398 | 1,15
Szaktudas 2 5 396 | 1,12
Onkontroll 1 5 367| 1,10
, Onbizalom 1 5 332 | 1,19
Személyes
hatékonysag Rugalmassdg 1 5| 383| 1,15
Szervezet iranti elkotelezodés 1 5] 371 | 1,25

Forras: Sajat elemzés, 2021

A tablazatban a legalacsonyabb értéket, a legmagasabb értéket, az atlagot, illetve a szorast ismertetem a
megfeleld kompetencidkmentén. Az atlagokat vizsgalva harom kompetencia kapott 4,00 vagy afeletti
atlagértéket. Legmagasabb atlagérték a Tdmogatas, segités kompetenciaja, Mdsok megértése, empdtia
(m=4,10) alfaktorahoz tartozik, ami nem meglepd, hiszen mindezt néies tulajdonsagnak tulajdonitjuk.
Tovabba a Teljesitmény, cselekvés kapcsan az Informdciokeresés (kivancsisag, tanulas) (m=4,02),
illetve a Vezetés témajaban a Csapatmunka, egyiittmiikédés (m=4,00). A legalacsonyabb atlagértékek
koziilpedig két értéket szeretnék kiemelni. A Befolydsolds, masokra valo hatas, hatalom igénye
kompetencia Befolyasoldas (m=2,70) alfaktora, mint legalacsonyabb atlagérték. Illetve a Vezetés
tekintetében a Masok iranyitisa, hatalmanak érvényesitése (m=2,83). A Spencer-Spencer
kompetencialista esetében is érdekelt, hogy mutatnak-e a kapott eredmények eltérést korosztalyok
szerint. A kompetencidk kapcsan is beigazolddott, hogy ez a kis elemszami vizsgalat nem teszi lehet6vé
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a kiilonbségek feltarasat. Mindenféleképpen hasznos lehet mindezt egy nagyobb elemszamil mintan
megismételni.

Ebben a blokkban tovabbi kérdésként tettem fel, hogy milyen egyéb kompetencidkat gondolnak
fontosnak a munkaerépiacon, hiszen a nagy -elfogadottsagnak oOrvendé Spencer-Spencer
kompetencialistan tul érdemes felmérni az egyének véleményét tovabbi kompetencidk kapcsan. Az
alabbi valaszokat kaptam: kommunikécio, kritikai gondolkodas, felel6sségvallalas, problémamegoldas,
kreativitas, példamutatas, 6nall6 munkavégzés.

Az dnbecsiilés és kompetenciak utan a vezet6i feladatok meglétének vizsgalatat tliztem ki célul, Klein
Sandor kategorizalasat véve alapul, amiben a kdvetkezoket nevezi meg vezetdi feladatoknak: tervezés,
szervezés, irdnyitds, dontés, ellendrzés, teljesitményértékelés. Minden feladathoz 2-2 allitast
fogalmaztam meg, s ezek atlagaval dolgoztam. Arra voltam kivancsi, hogy Onbevallason alapulva
mennyire gondoljak jonak magukat a n6k az adott feladatokban. A 9. tdblazatban a legalacsonyabb
kapott értéket, a legmagasabb kapott értéket, az itemekre kapott atlagot, ezeket Osszevonva a
kompetenciakra kapott atlagot, a szorast ismertetem.

9. tablazat: Vezetdi feladatok értelmezésére kapott eredmények (n=95)
Table 9: Results obtained for the interpretation of managerial tasks (n=95)

Legalacsonyabb
érték
Legmagasabb
érték
Atlag
Szoras
Vezetoi feladat
atlaga

Szeretem lepésrol lépésre atgondolni a
feladatokat. 3 5| 457 | 0,64

Tervezés —— — 4,31
Sokszor készitek forgatokonyvet. 1 5| 4.05 | 0,97

Szeretem, ha 1 hétre elore le vannak

s 1 5388|112
szervezve a megbeszélések.

Szervezes Szeretem fontossagi sorrendbe allitani 3,86
, . 1 51384 | 1,09
a masnapi teenddimet.
Szeretek feladatokat delegalni. 1 5| 359 | 1,09
Iranyitas — 4,07
Szeret’e.m, ha atlatom a csoportom 1 5| 455 | 081
munkdit.
V?gl?ges don,tes, elott elonydket és a 1 5| 292 | 1.28
s hatranyokat dallitok fel.
Déntes Dontéseimet gyorsan és hatékonyan 341
on & 4 1 5/390|094| °
hozom meg.
A’ fl’elegalt feladatok k’apcsan {cerek 1 5| 343 | 1.19
v . tdajékoztatast a %o-os dllapotrol.
Ellenorzés P 3,56
Sokszor ellenérzém a csoportom
L, . 1 51370111
munkdajanak folyamatat.
o Szer'ete’l.c vzsszacsat.ola’st Lfdl’lia ) 1 5| 416 | 0,99
Teljesitmény- | kollégdimnak a teljesitményiikrol.
L a1z PR 4,24
értékelés Fontosnak tartom a mérfoldkéveket a
S 1 51432081
teljesitménynél.

Forras: Sajat elemzés (2021)
Minden esetben viszonylag magas atlagértéket kaptak a megallapitasok, az is jol lathato, hogy nagy a

szoras az értékek kozott. A két legalacsonyabb atlagérték a Dontés (m=3,41), és az Ellendrzés (m=3,56)
tekintetében lathato, kozépmezdnyben foglal helyet a Szervezés (m=3,86), illetve az Irdanyitas (m=4,07).
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A két legmagasabb atlagérték pedig a Teljesitmenyértékelés (m=4,24) és a Tervezés (m=4,31)
feladatdhoz kothetd. A korabbi elemzések rendszerét folytatva ebben az esetben is megvizsgaltam
kiilon-kiilon a generdcidkat, s hasonldan a kordbbiakhoz ebben az esetben is csak az atlagértékekkel
foglalkoztam. A korabbi generacios kiilonbségeket feltarévizsgalathoz hasonléan a vezet6i feladatok
esetén sem talaltam szignifikans kiillonbséget, valoszintlileg ebben az esetben is a nem elegendd
elemszam miatt. Véleményem szerint rendkiviil hasznos lehet kutatasom ezen aspektusat is egy nagyobb
elemszamil mintan vizsgalni.

Kutatasom f6 témaja a nok karrierlehetdségeinek korbejarasa volt, az dnbecsiilés, kompetenciak, illetve
vezetdi feladatokban valo jartassagon tal kiilsé tényezokre is kivancsi voltam. Célom volt felmérni, hogy
éreznek-e a ndk barmilyen kiils6 gatat, akadalyt a karrierben vald tovabbhaladassal kapcsolatban. A 95
vezetdi ambicidval rendelkezd néi valaszadot vizsgalva arra a kérdésemre, hogy ,, On szerint létezik az
tivegplafon jelenség a munkahelyen?” mind a 95 kérdoivkitolté valaszolt. Igen valaszt 386, nemleges
valaszt 37 {6 adott, tovabba 20 {6 nyilatkozta, hogy nem tud valaszolni a kérdésre. Természetesen
vizsgalatom tekintetében az okokra is kivancsi voltam, azon személyek koziil, akik ,,1gen”-nel
valaszoltak a kérdésemre (38f6), 34 {6 kifejtette véleményét. Tobben koziiliik tapasztaltak mindezt, bar
konkrétummal nem indokoltak, de érzékelik, hogy férfi vezetdk voltak/vannak a munkahelyeiken.
Sokan a gyerekvallaldssal jaro elfoglaltsdgokra hivatkoztak: ,, Hiszen a férfiak nem sziilnek”, avagy ,, 4
gyerek vagy a gyerekvallalas manapsag nem pozitiv dolog.” Volt aki ugy fogalmazott, hogy ,,A
gyerekvallalas miatti munkdbdl valo kiesés, a gyerek melletti jelenlét miatt megbizhatatlanabbnak
tartjak oket a szervezeten beliil ”. Hasonloképp vélekedett az a valaszado is, aki annyit mondott: ,, Miért
Jjusson né magas pozicioba (foleg fiatalon), mikor ugyis elmegy sziilni...?” Egyik kérddivalany csupan
ennyivel valaszolt: ,, Gyereked van? - Nem kellesz. Elmultal 40? - Nem kellesz”. Azaz a gyerekvallalason
tul, az életkor tényezdjét is emliti.

Kompetencidk tekintetében is fogalmaztak meg véleményt, ami igy szolt: ,, Bizonyos felsévezetdi
kompetenciak bioldgiailag ritkibban, vagy egydltalan nem talalhatoak meg ndkneél.” Ezzel
Osszefiiggésben all egy masik valaszadd indoklasa is, miszerint ,, Hosszutavon, nagy befolydst nem
adnak a néknek”, azaz kompetencia béli hianyossagnak gondoljak.

Az elférfiasodott tarsadalmunkra is utalt néhany valaszado, az alabbi két allitas jol &sszefoglalja az
ehhez kapcsolodo véleményeket: ,, 4 nék késébb érkeztek a munka vilagaba, ezért még mindig a férfiak
"szabdlyai", mércéi a mérvadok.”, illetve ,, Mert az orszdagot férfiak vezetik, akiknek leginkabb férfi
barataik vannak, akiket beraknak hivatalvezetoknek, de van kivétel is. Alacsonyabb szinten nok is
lehetnek hivatalvezetok, de a szervezet orszagos csucsan az ,,oribari” pasik vannak. Kivetel meg tudja
erdsiteni a szabalyt!”

Erkezett olyan valasz is, ahol konkrétan a férfiak problémait emelik ki a témaban: , Mintha a férfi
vezetSknek egy kudarc lenne, hogy egy né tobbre képes téle, nekem 2 férfi fonokommel ez volt, fel is
adtam, felmondtam! Most is férfi a vezetém, de olasz szarmazasu, teljesen elismer és
kvalifikaltsagomnak megfeleld helyet igyekszik keresni. Nem érzem azt a "taposast”, mint korabbi két
helyemen.”

Egy kozépvezetéi munkakorrel rendelkez6 kitdlto is érzékeli az iivegplafon jelenséget a munkahelyén,
6 megelégszik, hogy a kdzépvezetdi 1étig eljutott, feljebb nem is probalkozik tovabb.

Jelenleg felsOvezetdi pozicioval rendelkezd ndk is megosztottak velem véleményiiket. Az egyikdjiik a
kiilsé megjelenést emelte ki, véleménye szerint: ,, Nagy probléma, hogy a ndket mindig megjelenés
alapjan is megitélik, soha nem vagyunk tisztan csak szakmai alapon értékelve.” Szintén felsdvezetdi
tapasztalattal rendelkez6 n6 gy vélekedik, hogy egyaltalan nem konnyl megszerezni és meg is tartani
egy felsdvezetd/cégvezetdi pozicidt, tobb né nem is akarja. Az alabbi tapasztalatot, illetve véleményt
osztotta meg egy masik noi felsévezetd: ,, Mint ndi vezetonek végig sokkal tobbet kell teljesitenem, mint
a férfiaknak és az elért eredményem mindenkinek "természetes" mig a férfi vezetdtarsaim sokkal kisebb
teljesitmény eseten is elismerik. A nobdl evidenciaként nem nézik ki a logikat és a tuddast. Meg kell
villantani valamit a tudasbol, hogy partnerként nézzenek rank.”
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Kovetkeztetések és javaslatok

No6i munkavallalok karrierrdl szolo vélekedésiikbdl kovetkeztetve nem szabad aldbecsiilni a ndk
karrierhez valo hozzaallasuk milyenségét, hiszen a kutatasom soran kapott valaszok alapjan jol lathato,
hogy szeretik a munkajukat, néhany kérddivalany a hasznossaggal, az értelmes teend6vel azonositjak
A Kkarrierben valo elérehaladasra valé igény is magas motivaltsagra utal. A karrierhez vald pozitiv
viszonyulast alatamasztva jol lathato, hogy rendelkeznek karriercélokkal. Igyekeztem felmérni, hogy
erdsek-e ezek a karriercélok annyira, hogy vezetdi pozicidban is el tudjak képzelni magukat valaszadok.
A 161 f6s minta 59%-a, azaz 95 6 szeretne vezetd lenni. Visszacsatolva a korabbi kdvetkeztetésekhez,
ez az arany is nagy motivaltsagra utal. Hiszen mintam tobb, mind fele toltene be vezetdi szerepet.
Természetesen ez még csak vagy, de karriertervezés szempontjabol fontos mindezeket felmérni a
munkatérsaikndl. Az a csoport is szdmottevd, akik nem szeretnének tovabblépni, megelégednek azzal a
pozicidval, amiben jelenleg is vannak.

A vezet6i készségek vizsgalatanak ismertetését a modszer szempontjabdl harom csoportra osztottam:
Onbecsiilés, kompetencia, vezetdi feladatok. Az dnbecsiilés egy fontos, és elengedhetetlen tulajdonsaga
a vezetdi 1étnek.

Kompetenciak tekintetében az eredményekbdl levonhato, tovabba a szakirodalmi feldolgozasom alapjan
is megallapithatd, hogy kialakultak néies és férfias kompetenciak a munka vilagaban. Mindezt
alatamasztja jelenlegi kutatasom is. Fontosnak tartom megemliteni a vezetdi feladatok témakorében
kapott eredményeket is. Bar jelenlegi kutatasom a vezet6i feladatok kis szegmensét vizsgalta, de az adott
feladat témajaban meghatdrozott allitdsokra kapott eredményekbdl arra kovetkeztetek, hogy a dontéssel,
mint vezetdi feladattal kapcsolatban vélik a nok legkevésbé kompetensnek dnmagukat. Az ellenérzeés
feladata az, amit nem éreznek magukénak. A harmadik legkevésbé kdzkedvelt teendd az iranyitas, a
feladatok delegalasa. Legmagasabb atlagértékeket a tervezés, illetve a teljesitményértékelés kapta.
Mindkét feladat nagy precizitast, alapossagot igényel. Az iivegplafon jelenségre konkrét kérdéssel
kérdeztem ra. Kutatdsombol kideriilt, hogy megoszlanak a vélemények ezzel kapcsolatban.
Valosziniileg a fogalmi problémak miatt (bar a kérdéivemben meghataroztam a definiciot), de sokan
nem ismerik, nem észlelik a jelenséget. Tobben voltak azok, akik érzékelnek valamilyen
megkiilonbodztetést a munkahelyen. A jelenség okai tobbrétiiek, nem szabad azt sem elvetni, hogy a nék
sajat maguknak is épitik a gatakat, hiszen nem vagynak tobbre, nem fejlesztik énmagukat. Ezzel
parhuzamosan természetesen nem elvetendo az az eredmény sem, hogy tobb esetben a nemcsak a csalad
tartja vissza 6ket, hanem a férfiak és a kompetenciabeli hianyossagok is. Ezt a kérdéskort érdemes lenne
egy nagyobb elemszamu kutatasban, tobb oldalrél megkdzelitve vizsgalni. Szamomra rendkiviil érdekes
ez a jelenség, s egy ilyen megvalositott kutatas eredményeire épitkezve arra talalhatnank megoldast,
hogy miként sziikséges fejleszteni a ndket annak érdekében, hogy valoban megvaldsulhasson a teljes
egyenjogusag a munkahelyen.

Generacios kiillonbségek tekintetében, a nem elegendd elemszam miatt sikertelennek bizonyult az a
célkitiizés, hogy felmérjek bizonyos eltéréseket az Onbecsiilés, a kompetencidk, illetve a vezetoi
feladatok témajaban.. Egy magasabb elemszamu kutatdssal hasznos lenne mindezt (1jb6]l megismételni,
hasonlo kérdésekre keresni a valaszt és mindezt kibGviteni egy tobbrétii munkaértékbeli kutatasra.

Osszefoglalas

,, Az tivegplafon egy dnbeteljesito joslat?! - Karrierlehetdségek vizsgalata noi munkavallalok kéreben”
megnevezesl kutatas soran a nok munkaerdpiaci jelenléte keriilt kozéppontba. Kutatasom célja az volt,
hogy felmérjem a n6k munkaerdpiaci helyzetét. A kapott eredmények arra utalnak, hogy a nék szamara
fontos a karrier, hiszen anyagi biztonsagot, elismerést, sikert, tudast, 5Snmegvalositast jelent szamukra.
A karrierben valo eldrelépés kérdéskore is helyet kapott kutatdsomban, hiszen érdekelt, hogy a
valaszadoim milyen 6téves tervvel rendelkeznek. A 161 f6s minta 36,6%-a, azaz 59 fének célja, hogy
6t éven beliil haladjon feljebb a karrierlépcson.

Az a csoport is szamottevd, akik nem szeretnének tovabblépni, megelégednek azzal a pozicidval, amiben
jelenleg is van. Kutatdsomban 69 f6 tervez ugyanebben a munkaban dolgozni, amibdl a 3 nyugdijas nem
relevans valaszado, 66 f6 vélekedett ugy, hogy az aktualis beosztasban képzeli el magat 6t év mulva.
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Az Onbecsiilés tekintetében jol lathatd, hogy az atlagok viszonylag magas értéket mutatnak. A
legalacsonyabb érték a 3,50, mig a legmagasabb a 4,56. Ez arra utal, hogy a kitoltok nagy szazaléka
megfeleld Onbecsiiléssel rendelkezik, értékesnek gondolja magét, tisztdban van jo tulajdonsédgaival,
képes jol csinalni a dolgait, jo véleménnyel van 6nmagérol, elégedett onmagaval. Ezzel parhuzamosan
viszont alacsony atlagértéket kapott az Snmaguk tisztelete.

A kompetencidk vizsgalatakor bizonyos ndies és férfias kompetencidk kirajzolddtak, hiszen ndi mintaju
kutatdsomban magas atlagértéket kapott a tdmogatds, segités szempontjabol masok megértése, az
empatia kompetencigja, illetve a csapatmunka, egyiittmiikodés, s az informaciokeresés is. Ezzel
parhuzamosan Onbevallason alapulva is hangsulyos, hogy a ndk gyengébbnek érzik magukat a
befolyasoléas és masok iranyitasa, a hatalom szempontjabdl. Tovabba viszonylag alacsony atlagértéket
kapott az 6nbizalom, ami meglepd az el6z6 dnbecsiilés teszt eredményeivel dsszehasonlitva.

Az tivegplafon munkahelyi jelenléte fontos, hogy megfelel6 figyelmet kapjon, hiszen a ndk jelentds
részét képezik a munkaerdpiacnak. Ha egyenld banasmodban részestilnek, sokkal kiegyensulyozottabb,
harmonikusabb légkort lehet megteremteni a munkahelyen.
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