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1. Bevezetés és célkituzések

Munkamban a ndi vezetoket és a nok helyzetét vizsgalom a munkaerdpiacon.

Dolgozatom megirasaval a célom, hogy pontosabb képet kapjak a ndék munkahelyi
helyzetérdl és a ndi vezetdkrdl, akik szerepvallalasa és érvényesiilése szamos kihivast rejt
magaban a megvaltozott munkaerd-piaci feltételek kozott. A rendszervaltds ota egyre er6sdodo
versenyszféra nem csak a piacgazdasagban hozott jelentds atalakulést, de szamos olyan negativ
hozadéka emlithetd meg, amelyek befolyasold tényezOnek szamitanak az altalam vizsgalt
csoport esetében.

Dolgozatomban el6szor szakirodalmi attekintést teszek, amelyben ismertetem a munka- és
a maganélet egyensulyat, a Work-Life Balance (WLB)-ot. Ahogy latni fogjuk a munka és a
maganélet egyensulya olyan gylijtéfogalom, ami ezeket a fogalmakat olyan csoportba rendezi,
amiknek a hatdsai az egyéni, a vallalati és a tarsadalmi szinten is kihatnak. Az életteriiletek
kapcsoldodasi pontjait vizsgalva sok nézépont és elméleti modell alakult ki az idék folyaman,
amelyeket dolgozatomban részletesen ismertetni fogok. Munkamban bemutatom a ndi-férfi
karriereket is. A n6i karrier még a XXI. szazadban is gyakran negativ csengési, a klasszikus
nemi szerepekrdl vallott nézetek szinte alig valtoztak az elmult évtizedekben. Egy alfejezet
erejéig a ndk foglalkoztatasaval kapcsolatos jelenségeket is bemutatom, azaz az
tivegplafonszindromat és a rakkosar jelenséget. Fontosnak tartom ismertetni az egyenld
banasmod elvét, amely a munkajog egyik els6dleges alapelve, mely alapjan tilos hatranyt
okozni a jog altal védett tulajdonsdggal rendelkezOknek e tulajdonsdguk miatt. Az egyenld
banasmod elvének megsértése diszkrimindcionak mindstl. Példaul ilyen, amikor egy nd
kevesebbet keres, mint az 6sszehasonlithatd helyzetben 1évo, azonos munkat végzo férfi.

Munkdm primer kutatdsdban kérddives felmérést végzek, amely sordn arra keresem a
valaszt, hogy mi a véleménye a munkavallaloknak arr6l, hogy a munka és a magéanélet hogyan
egyeztethetd 0ssze, illetve, hogy a ndi vezetdket mi jellemzi, milyen sztereotipiak alakultak ki
veliik kapcsolatban. Azt is kutatom a kérdéivemben, hogy a vezetd sikerességét milyen
tényezok befolyasoljak.

Hipotéziseim az alabbiak:

1. A megkérdezettek szerint a gyermekvallalds negativ hatassal volt a karrierjiikre.
Azoknak a néknek, akiknek férfias szakmaban dolgoznak, nagyobb szamban volt

negativ hatdssal a gyermekvallalds a karrierjiikre.



2. A megkérdezettek legtobbjét nem befolyasolja, hogy n6 vagy férfi vezetdje van a
munkahelyén. A néknél ardnyban nagyobb szamu a néi vezetdk preferalasa, mint a
férfiaknal.

3. A ndi és a férfi megkérdezettek hasonloan gondolkodnak a ndkkel kapcsolatos mind
a pozitiv, mind a negativ sztereotipidkkal kapcsolatban. A megkérdezettek szerint a
nékre a legjobban az a sztereotipia jellemzdé, hogy nagyobb az empatikus
képességiik.

4. A megkérdezettek legtobbje szerint ugyanolyan konnyii egy ndnek vezetové valnia,

mint egy férfinek.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. A munka és a maganélet (Work-Life Balance (WLB)) fogalmai és
kutatasai

Ebben a fejezetben a munka és a maganélet egyensulyaval és ezzel kapcsolatos
kutatasokkal fogok foglalkozni.

Megallapithatjuk, hogy mind a tudomanyos, mind a hétkdznapi szohasznélatban a
munka-maganélet egyensulya, azaz a Work-Life Balance (WLB) fogalom elterjedt (Kiss,
2013).

A munka ¢és a maganélet egyenstlya olyan gytijtéfogalom, ami ezeket a fogalmakat
olyan csoportba rendezi, amiknek a hatasai az egyéni, a vallalati és a tdrsadalmi szinten is
kihatnak. A munka és a magénélet kérdéskorét sok esetben a munka és csaldd fogalmak
hasznalataval kozelitik meg, tekintve, hogy a munkan kiviil tipikusan a csalad élettere valik
jelentéssé. A dolgozat szempontjabol a maganélet szohasznalata indokolt, ugyanakkor a
meglévo és felhasznalt szakirodalomban sok esetben mosodik dssze a két teriilet, igy ebben a

fejezetben mindkét megfogalmazast hasznaljuk.

2.1.1. Munka és maganélet egyensiilyanak vizsgalata specialis helyzetekben

Az életteriiletek kapcsolddasi pontjait vizsgalva sok nézépont és elméleti modell alakult
ki az id6k folyaman (Nagy, 2017). A kutatasok kezdetben azon a feltételezésen alapultak, hogy
az egyének rendelkezésre allo ideje sziikds erdforras, melynek kovetkeztében a munka és a
maganélet kozott versengés alakul ki. Az itt 1étrejovo konfliktusok irdnya két féle lehet: a
munkatol a maganélet fel¢, vagy forditva. A vizsgalatok szintje pedig kiterjeszthetd: mikro-,
mezo- és makroszintre. Tovabbi kutatdsok kimutattak azt is, hogy nem csak az életterek
negativumai hatnak egymaésra, hanem a pozitivumok is. Igy a kés6bbi vizsgalatok alapjan a
munka-csalad kozotti kapesolat akar szovetséges is tud lenni, nem csak ellenséges (Nagy,
2017).

Az elsé klasszikus elméletek négy iranyban vizsgalodnak (Edwards-Rothbard, 2000):

1. Szegmentacid: elvalasztja egymastol a csalad és a munka teriileteit, mivel az elmélet

szerint nincs koztiik hatds. Kordbban ezek a teriiletek természetes modon
elkiilontiltek, azonban ma mar tudatos tervezés ¢és gondolkodas kell ezek

elvalasztasahoz.



2. Kompenzacid: az életteriiletek kozotti 0sszefliggés azon alapul, hogy ha az egyik
helyen negativ hatasok érik az egyént, akkor a masikon igyekszik pozitivan
felt6ltddni, és oda minél jobban bevonddni, kompenzalni a masik teriileten
elszenvedett veszteségeket.

3. Athatas: ez nem mas, mint a két teriilet hatasa olyan modon, hogy hasonloak
legyenek egymashoz. Lehet pozitiv és negativ egyarant. Ha pozitiv akkor a pozitivan
értékelt hatasok atkeriilnek az egyik életteriiletrdl a masik életteriiletre, s ezaltal
pozitiv hatasokat valtanak ki az adott életteriileten (Kiss, 2013).

4. Kongruencia: a munka és a csalad hasonldsagan alapul, azonban itt a kapocs egy
kozos harmadik helyszinrdl szarmazé élmény. A kongruencia abban kiilonbozik az
athatastol, hogy itt a hasonl6sag megteremtésében az egymasra hatdsabol indul ki.
S egy harmadik (ami k6z6s) eldzményvaltozo felel a hasonlosagért (Kiss, 2013).

Dolgozatomban én részletesen az athatasos modellel foglalkozom. Greenhaus és Powel

(2006) az alabbi athatasokat allapitotta meg a munka ¢és a maganélet

kapcsolatrendszerében:

= kiegészitik egymast, amivel hozzéjarulnak a fizikai és pszichikai jolléthez,

= {itkozoként valo milkddés: azaz képes az egyik teriileten felmeriilé problémakat
meérsékelni,

» ¢lmények és készségek atfolydsa: az egyik teriileten szerzett érzések egyfajta
atcsorgasa a masik teriiletre.

Ezek alapjan elmondhatjuk, hogy ha az egyén az A ¢letteriileten szert tesz egy
eroforrasra, akkor ennek kovetkeztében a B életteriileten is javul az egyéni teljesitménye az
egyénnek. Tehat az életteriiletek egymas életmindségének javulasat eredményezik, ami lehet
teljesitmény vagy érzelem is (Kiss, 2013).

Bakker ¢s Demerouti (2013) ehhez kapcsolédoan alkotta meg atszivargas-atvaltas
modelljét (Spillover-Crossover Model - SCM). A szerzok véleménye szerint a csaladi élettérbe
eldszor a munkahelyen megélt tapasztalatok szivarognak be, majd innen akar at is tevddhetnek
a partnerre. Az atszivargas forrdsa egyszerre lehet mindkét fél munkahelye. Az itt megélt
tapasztalatok lehetnek munkahelyi nehézségek, amelyek fokozott megterhelést jelentenek és
végiil akar kiégéshez is vezethetnek, vagy szolgalhatnak er6forrasokként, amik motivald
tényezoként jatszhatnak szerepet, tamogatast, pozitiv visszajelzést jelentenek. Ha sok eréforras
tipust megerdsités érkezik, akkor a munka és csalad kozotti konfliktus kialakuldsanak csokken
az esélye. A pozitiv hangulatd munkahelyi 1égkor pedig az atszivargds miatt pozitiv hatassal

lesz a csaladi életre is.



A szerepekkel kapcsolatos elméletek szerint az egyén egyszerre tobb szerepet is betolt,
amely konfliktushoz vezethet. Két iranyzat alakult ki (Sieber, 1974):

» Szikos erdforras: az egy személy altal betoltott szerepek kozott meg kell osztania
az egyénnek az idejét. Minél tobb szerepe van, annal sziikdsebb lesz az 1d6, mint
eréforras.

= Bdvitési megkozelités: a szerepek halmozéasaban pozitiv erétoltetet fedeztek fel, az
elony0s hatdsok  kihasznalasara. Példaul a  szerepprivilégiumokat, a
statuszbiztonsagot, az egyik szerep erdsitheti a masik szerepben torténd megitélést
¢és a személyiség gazdagodhat.

Greenhouse és Beutell (1985) szintén osztottak a sziikds erdforras nézetet, azonban
annak hatésait kiegészitették. Az id6tényezdt tekintve sziikdsek a lehetdségek, mivel az egyik
¢letteriileten eltoltott id6 sziikiti a masik életteriiletre jutd id6 mennyiségét. A stresszt, mint
konfliktusforrast azért talaljak problémanak, mivel az egyik teriileten felmeriild fesziiltség
negativan hathat a masik teriiletre is. Tovabbi konfliktusforrast jelenthet a magatartas is, hiszen
az a magatartasforma, ami bevalik az egyik teriileten, az nem biztos, hogy a masik teriileten is
megfeleld lesz.

Marks (1977) elvetette a sziikosség elméletét. Feltevése szerint nem sziikos er6forrasok
az energia ¢és az 1d0, mivel az egyén maga szabalyozza, hogy melyik szerepre mennyi energiat
szan. A kimeriiltség érzése pedig a szerep €s az altala érintett személy elkotelezettségébdl adodo
probléma — a kevésbé fontos szerepek teljesitése kozben meriil fel a kimeriiltség érzése, mivel
a személy inkdbb a kedvelt szerephez kapcsolodo tevékenységeket részesitené eldnyben.

Osszefoglaléul elmondhatjuk, hogy a munka és magéanélet kapcsolatanak vizsgalataban
az alabbi elméletekkel taldlkozhatunk:

1. Klasszikus elméletek: Ilyen a szegmentacio, kompenzécio, athatas
2. Szerepekkel kapcsolatos elméletek: Ilyen a szerepstressz, szerepbdvités/szerephalmozas
3. Napjaink elméletei (Kiss, 2013)

S ha ré szeretnénk térni a magyar adatokra, akkor elmondhatjuk, hogy Magyarorszagon
az 1990-es években a ndk foglalkoztatasanak az aranya megegyezett az eurdpai unios atlaggal,
ugyanis a 25-54 éves korosztaly joval tobb mint fele, azaz 64 %-a dolgozott. Azért ezt a
korosztalyt érdemes vizsgalni, mert Ok €rintettek a legjobban a gyermekvallalas tekintetében.
Bar a rendszervaltds, 1989 eldtt ez az ardny nagyon magas volt, tobb mint 80 %.
Megallapithatjuk, hogy Magyarorszdgon az 1950-es években kezdtek el a nék tomegesen
dolgozni. Ez a gazdasagi kényszer miatt volt, illetve akkor ideologiai torekvései is ezt idézték

eld. Az allam szerepe egyre jobban megerdsodott. A kommunista propaganda azt reklamozta
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mindenhol, hogy a ndk is képesek barmilyen munkat ellatni, gondoljunk csak a traktoron iil6
n6 plakatokra. Az allam egyre tobb szerepet vallalt a gyermeknevelésben, s létrehoztak az
allami bolcsddéket és Ovodakat. Dolgozatomban nem vizsgalom azt, hogy ez mennyire volt
kiils6 vagy belsé kényszer, azaz volt-e valasztasi lehetdségiik. S hogyan tudtdk a csaladi
feladatokkal 0sszeegyeztetni a tobb miiszakos miiszakokat, de ebben is segitett az allam a
koznevelési intézményeivel. Magyarorszagon legeldszor 1974-ben késziilt kozvélemény-
kutatas arrol, hogy hogyan itéli meg a tarsadalom €s maguk a ndk a kisgyermeket neveld nok
munkavallalasat. (Pongracz, 2011)

Az 1974-es kozvélemény-kutatds eredményei alapjan megallapithatjuk, hogy a tobbség
véleménye szerint az anya elsddleges feladata a gyereknevelés, mellette a hdzimunka, azaz az
otthon. 1991-ben késziilt egy hasonld felmérés, amelynek ugyancsak a né és a munka és a
csaldd ¢és a munka volt a téméja. Ebbdl a felmérésbdl az deriilt ki, hogy a nék 6ssze tudjak
egyeztetni a csaladi és munkahelyi feladatokat (Pongracz, 2001).

Most egy olyan kutatast szeretnék bemutatni, amely 6t orszag (koztik Magyarorszag)
viszonyait vizsgalta. Ebben a felmérésben a kisgyermekes anyukak élethelyzetét vizsgaltak
Oroszorszagban, Lengyelorszagban és Kelet-és Nyugat-Németorszadgban, illetve hazankban,
Magyarorszagon. A kutatasban az alabbi témak voltak:

- andk munkaba allasaba kapcsolatos tényezok

- karriertervek

- acsalad helye

- a munkamegosztads modja.

Ha a magyar eredményeket szeretnénk ismertetni, akkor megallapithatjuk, hogy a magyar
nok tobbségének a csaldd és a maganélet a legfontosabb, és csak 20 %-a tartotta ugy, hogy
ugyanolyan fontos szdmukra a csaldd és a munka. De senki sem tartotta legfontosabbnak a
munkat. Ezt a gondolkodas kihatassal volt arra, hogy a munka és a gyereknevelés konnyen
osszeegyeztethetd legyen, s a nék is megtalaljak a karrierjiikben is a helyes utat. Erdekes, hogy
ahogy a kordbbi évtizedekben, a kutatdsban megkérdezett ndk sem vagytak karrierre. A
legtobben meg voltak elégedve a jelenlegi helyzetiikkel, és nem szeretett volna eldrelépni a
munkahelyén. A felmérésbdl az is kideriilt, hogy nemcsak az anyak, hanem az apak szamara is
kezdett fontossa valni a munkahely mellett a csalad. A 2000-es években is késziilt egy hasonlo
felmérés, amely megéllapitotta, hogy a ndk tobbsége szdmaéra a legfontosabb a gyermek és az
otthon, s ezt kdveti a munka. Ezzel a megkérdezettek tobb mint 75 %-a egyetértett, €s nem

mutatkozott kiilonbség a valaszadok neme, életkora és gyermekek szama szerint sem. Tehat



még a 2000-es években is a hagyoményos ndi szerep volt az elfogadott Magyarorszagon. S a
nék munkavallalasaban inkabb az anyagi kényszer jatszik szerepet (Gilbert, 2008).

Erdekes, hogy a kutatasok a valasok szamat is vizsgaltak, ugyanis a csalad és munkavallalas
Osszeegyeztetésének az egyik nézOpontja lehet. Ahogy a ndk tomegesen munkaba alltak a
tarsadalmi és gazdasagi valtozasok miatt, gy novekedett a valasok szama. (Giran, 2005)

A hazastarsak addig egyetértenek a nemi szerepekkel kapcsolatos nézetekben, amig az elsd
gyermek meg nem sziiletik. Ezutan az anya marad otthon a gyermekével, az apa pedig az anyagi
javakat teremti meg, azaz 6 a csaladfenntarto. Az els6 id6szak a hagyomanyos nemi szerepek
felé rendezi at a csaladot. A hdzastarsak is kevesebb id6t toltenek egymassal. De a férfinak
egyre nagyobb elvarasai lesznek a ndvel szemben, hogy toltse be a haziasszony szerepét. De a
ndk tobbsége ezt elutasitja, és Ondllosagra, karrierre vagyik. A ndk Gjra munkaba éllnak, s
felértekelddnek a kiilsé kapcsolataik. A férfikollégakkal érzelmi kapcsolat is kialakulhat.
Réadasul az 6nall6 munka megteremti a né szdmara az anyagi biztonsagot, igy lehetévé valik,
hogy fiiggetlenedjen, azaz konnyebben el tud valni. Manapsadg a csalad, mint gazdasagi
kozosség mar nem olyan erds azzal, hogy a nék is dolgoznak, igy konnyebb a valas is. (Giran,
2005).

A Kozponti Statisztikai Hivatal adatai szerint évente Magyarorszagon 24-25 ezer valas
torténik. (KSH, 2015) A hézassagok ezzel szemben folyamatosan csokkenek, s egyre
gyakoribbak lesznek a valasok, s a hagyomanyos csaladmodell helyett kialakul az egysziilds

csaladmodell.

2.1.2. Munka-maganélet egyensuly valtozasa a nok életében

Mig korabban a ndk csak a csalddra Osszpontositottak, mara a ndkép atalakult: a
munkaerdpiac atalakulasaval egyre tobb lehetdségiik van kiilonbdzd poziciokban vald
elhelyezkedésre, valamint ennek kovetkeztében a feszitett életvitel lett a jellemzd. A kérdést
sokszor igen kiélezettnek latjak mind a szakemberek, mind a ndk: vélasztani sziikséges a csalad
és a karrier kozott (Kaszas-Korén, 2012)

Ennek enyhitésére szamos torekvés sziiletett, tobbek kdzott az Eurdpai Bizottsag 2009-
ben az esélyegyeldség eldsegitésére utmutatot adott ki, melyben a munka és maganélet
Osszehangolasara, a haztartasi feladatok egyenlé megosztasara, valamint a politikaban is az
egyenl0 megosztds megvalositasat szorgalmaztak (Kaszas-Korén, 2012). Mindezt az évek

folyaman tovabb gorditve, a legijabb megfogalmazasban 2020-2025-re adtak ki, a Nemek

crer

10



szakpolitikai teriileten meghatarozza, mit fog tenni annak érdekében, hogy elérje a nemek
kozotti esélyegyenldség Unidjat, ahol az erészak, a nemek kozotti megkiilonboztetés és a ndk
és férfiak kozotti strukturdlis egyenldtlenség a multé. Ez a stratégia kulcsfontossagu
intézkedéseket tartalmaz a nemek kozotti egyenldség Eurdpajanak megvalositasa érdekében
(European Commission, 2020).

A n6k munkaba allasat sokan sokféleképpen biraltdk, vagy segitették, de még mindig
nem egyértelmii az eurdpai és a magyar tarsadalom allasfoglalasa, annak ellenére, hogy a
sziikséges gyermekvallalashoz kapcsolodo intézményrendszerek mar kiépitettek Europaban és
Magyarorszagon is. A lisszaboni stratégidban az szerepelt, hogy a n6i foglalkoztatdsnak el
kellene érnie a 60 %-ot — a céldatum 2010 volt. Azonban mar idejekoran latszott, hogy az
aranyszam elérése tobb tagorszagban nem fog sikeriilni. A sikeres orszagok: Hollandia,
Ausztria, Portugalia és a skandinav orszagok (Csehné-Varga, 2017).

1981-ben Molnar attekintette a n6k munkavallalasaval kapcsolatos magyar helyzetet.
Molnéar (1981) 0Osszegytijtotte a korabbi kutatasok és nézetek alapfelfogasat a ndk
munkavallaldsdval kapcsolatban. Ebben megtalalhato a marxista nd gyermekgondozasi
szerepének intézményekkel torténd tdmogatdsa, a munkaban vald eldmenetelt segitve. Az a
felfogas is helyet kap, miszerint a nd kétszer kezdi el palyajat a munkapiacon: egyszer a
tényleges els6 munkaba 1épéskor és még egyszer a gyermekgondozasbol vald visszatérés
esetén. Habar a nék képesek sikereket elérni ugy, hogy nem megy a csaladi élet rovasara,
ugyanakkor tulajdonképpen a tarsadalmi normak ellen mennek. Molnar a férfiak hozzaallasat
négy kategoridba sorolta: 1. az egyenldséget vallo férfiaktol kezdve, 2. a tradicionalis
szerepmegosztast tamogatok, 3. a hazimunka a n6 feladatkore, de a munkaba jarast megtiirok
¢és végiil 4. a n6i munkaba jaras ellenzdit kiillonbozteti meg (Molnar, 1981).

Csehné és Varga (2017) kutatasdban megallapitotta, hogy a munka és magéanélet kozotti
egyensuly nem kizarélag a nék feladata, hanem nemtdl, kortol és csaladi allapottol fliggetleniil
valamennyi ember szamdra fontos.

Véleményem szerint a gyereket neveld ndknek kiilondsen is kedvezd lenne az alternativ

munkavégzés, azaz a kovetkezé munkaformak:

- A részmunkaidds foglalkozottaknak azokat nevezziik, akiknek rovidebb a normal
munkaidejiik azoktél a foglalkozottaktol, akik azonos munkahelyen, azonos
munkaviszonyban, hasonlé6 munkakorben vannak foglalkoztatva, és a szakképzettségiik
¢és gyakorlati idejiik is hasonld. Fontos, hogy a részmunkaidd hossza orszagonként eltér,

Magyarorszadgon a 4 ¢és 6 6ras dominal, illetve kollektiv szerzdésben szabalyozzék azt.
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- Az Onfoglalkoztatas fogalmén azt értjiik, hogy nem munkaviszonyban végzett munka.
Onfoglalkoztatonak mindsiil az egyéni és tarsas vallalkozasok dolgozo tulajdonosai, a
szakmunkas tanulok, a termeldi tipust szovetkezetek tagjai stb. (Hars, 2012).

- Rugalmas munkaid6-beosztas: Ez az a fajta munkaszervezés, amely a szokasostol eltér,
akdr a munkarend, vagy a munkaidd beosztasa, felhasznalasa. Ez adja a rugalmasabb
munkaszervezést.

- A tavmunka és az otthoni munka: Ennek a fajta alternativ munkavégzésnek az a
sajatossaga, hogy a munkat a munkaltatd telephelyétdl tavoli helyszinen végzik.
Fontos, hogy itt is megvan a munkaadotdl vald gazdasagi fliggés. Ha otthon végzik a
tavmunkat, akkor azt home-officenak vagy otthoni munkavégzésnek nevezik (Hars,
2012)

A rugalmas foglalkoztatasi formdk javithatjdk a dolgoz6i munkatermelékenységet, pozitiv
hatassal lehet a munka-magéanélet egyenstlyanak kialakitasara is, noveli a dolgozdéi jolétet,
elégedettséget és motivaciot. A munkaerdpiaci helyzet valtozasai kedvezéen hatnak a rugalmas
foglalkoztatas kialakitdsara, azonban ez sokszor kényszerbdl torténik, a munkaltatok részérdl
nem feltétlentiil épiilt még be a vallalati kultaraba (Vamosi, 2020).

Fogalmi szinten atipikusnak neveziink minden olyan foglalkoztatasi format, ami eltér a
hagyomanyostol, azaz nem ,,hatarozatlan idejii, teljes munkaidére szo6l, a munkaszerzédést egy
munkaltatd és egy munkavallald jogalany koti egymassal, és a munkaltato altal meghatarozott
helyen és id6ben, a munkaltatd eszkozeivel torténd munkavégzésre jon 1étre” (Vamosi, 2020:
56.). Hazankban tobbféle rugalmas foglalkoztatasi forma van a gyakorlatban, amit a Munka
Torvénykonyveérdl szold 2012 évi 1. torvény szabalyoz. Az atipikus munkavégzés korébe
tartozo foglalkoztatasi formak (Vamosi, 2020):

O hatarozott idejli munkaviszony,
részmunkaidds foglalkoztatas,

rugalmas munkaidd, kotetlen munkaidd,
behivas alapjan torténd munkavégzes,

bedolgozoi jogviszony,

O O 0o o O

tdvmunka: otthon végzett munka, mobil tdvmunka, virtudlis irodaban végzett munka,
tavmunka-kozpontokban torténd munkavégzeés.

kolcsonzott munkaerd alkalmazasa,

munkakormegosztas,

alkalmi munkavallalas,

O o 0o o

on-foglalkoztatas,
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0 didkok foglalkoztatasa, 6sztondijas vagy gyakornoki munka, illetve
0 a megbizasi jogviszony (a Polgari Toérvénykonyv szabalyozza).

Allmendinger (2013) 21 eurdpai orszagot érintd kutatasaban megallapitotta, hogy az
atipikus foglalkoztatds az EU orszagaiban jelentds eltéréseket mutat. A 15-64 év kozottiek
korében kicsit tobb, mint 10 %-a dolgozott atipikus forméban Magyarorszagon ¢&s
Csehorszagban. Hollandiban ez a szdm 50 %, Németorszdgban, Svéjcban és Danidban az 1/3-
a a lakossagban. Azonban minden orszdgra vonatkozéan megallapithatok a kovetkezd
Osszefiiggések: a nodket gyakrabban foglalkoztatjdk atipikus forméban, leginkabb
részmunkaid6ben; a 30 évnél fiatalabb korosztalyra jellemzdébb az atipikus munkaviszony; a
kevésbé képzett munkavallalok korében szintén elterjedtebb az atipikus foglalkoztatas.

Itt szeretném megemliteni a csaladbardt munkahelyeket, mert a munka-maganélet
egyensulyaban ez egy nagyon fontos kérdés.

A csaladbarat munkahely a HEFOP (2006: 3-4.) Munkaltatoi szakanyag szerint: ,,olyan,
a jogszabalyi kotelezettségektol a dolgozok javara eltéré munkaszervezési formak, munkahelyi
intézkedések bevezetését értjiik, amelyek lehetové teszik a munkavégzés és a maganélet, csaladi
élet rugalmas osszehangolasat.”

A csaladbaratsag két legfobb érintettje a munkavallalé és a munkaadd. A munkavallalo
a gazdasagi kényszerhelyzet miatt nem teheti meg, hogy otthon marad, mindenképpen keresd
tevékenységet kell folytatnia. Ahhoz, hogy a munkapiacon versenyben tudjon maradni,
igyekeznie kell minél kevesebb id6t tavol lenni. Ma mar altalanos jelenség a kétkeresds
csaladmodell, a teher pedig egyre nehezedik, mivel csalddon beliili feladat lehet a betegapolas,
hat ra a tulora, aminek kovetkezménye a stressz és a kimeriiltség (Primecz és mtsai, 2008).

A masik érintett a munkaadd, akinek érdekében 4ll lojalis, munkéjat szeretd, elkotelezett
dolgozo6t talalnia. A munkavallald megtartdsdhoz pedig 0sszeegyeztethetdnek kell lennie a
munkahely és a csaldd adta feladatoknak, mindezt ugy, hogy ne csokkenjen a
munkahatékonysag és biztositott legyen az elfogadhat6 eldmenetel.

Csaladbarat munkahellyé valashoz széles eszkdzkészlet ll a munkaado rendelkezésére,
aminek keretein beliil rendelkezésre all az apai szabadsag, a csalddhoz igazodd rugalmas
munkavégzés és a nemek kozti egyenld feladatmegosztas (Kaszas-Korén. 2012). Kialakitasa
soran jelentds feladat az igények meghatarozdsa, jo gyakorlati példdk keresése ¢és
megvaldsitasa, a vilagos kommunikacio, a terv-tény ellendrzések a megfeleld végrehajtas
érdekében. A megvalositds tovabbi kiemelt elemei a vezetdk altali példamutatds, a nyilt
kommunikécio, a tdmogatas és a csapatmunka egyiittesen (HEFOP, 2006). A csaladdbarat

munkahely  alacsonyabb  fluktuaciot, kevesebb  betegszabadsagot ¢s  ndovekvo
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munkahatékonysagot eredményez (Kaszas- Korén, 2012). Ma mar rendelkezésre all néhany
palyazat, ami a munkahelyet mindsiti, abban a tekintetben, hogy elindult-¢, illetve tett-e valamit
a csalad és a munka Osszehangoldsanak megkonnyitése érdekében. Ezek a dijak: ,,.Legjobb
munkahely”, ,,Csaladbarat munkahely”, ,Befogadd munkahely”, wvagy ,Legvonzobb
munkahely” (Primecz, 2008).

Aktualis, hogy a munkahelyek versengenek, hogy melyik a csaladbaratabb munkahely
¢s hol tudnak jobban elhelyezkedni a kisgyermekes sziilok. Koszonhetd a Csaladbarat
munkahelyek kialakitasanak és fejlesztésének tamogatisa c. palyazatnak is (2023-ban is
megjelent) a csalddbarat személet egyre jobban er6sodik Magyarorszagon. A palyazat célja
olyan csaladbarat munkahelyek kialakitasat és fejlesztését megvalositdé munkahelyi csaladbarat
programok tdmogatasa, melyek eldsegitik a munka és maganélet Osszeegyeztetését, a csaladi,
maganéleti ¢és munkahelyi kotelezettségek 0Osszehangolasat. (Kulturdlis és Innovécios
Minisztérium- Emberi Eréforras Tamogataskezeld, 2023)

Ez elengedhetetlen egy dolgozo nonek.

2.1.2.1. Noi karriertipusok

Ebben az alfejezetben eldszor a nemekhez kotédd, munkavallalassal kapcsolatos
sztereotipidkat mutatom be. Talan az elsd ilyen az, hogy a férfiak és a ndk eltérd fizikai erében
vannak. Van olyan vélekedés is, hogy a két nemnek, azaz a n6knek és a férfiaknak eltéréek a
képességeik is. Példaul a férfiak jol tajékozodnak térben, a targyakhoz, azaz a konkrét
dolgokhoz kozelebb allnak. A ndk ezzel szemben sokkal jobb tarsas kompetencidkkal
rendelkeznek, igy a szocidlis, egészségiigyi és oktatasi teriileten konnyen el tudnak
helyezkedni. Megvannak a kiilonb6zd sztereotipidk azzal kapcsolatban, hogy mely munkak,
azaz foglalkozasok valok kimondottak a férfiaknak és melyek a ndknek. Példaul azoknak a
szakmaknak a presztizse, amelyek a n6khoz kothetok alacsonyabb és a fizetésiik sem éri el a
férfias szakmak szintjét. A nék példaul a gondoskodo feladatokban nagyon jok, de a tarsadalom
gyengének tartja Oket, ezért vezetdi szerepben nem latjdk Oket szivesen. A férfiak szdmara
nagyon fontos a versengés, a karrier, az, hogy az adott pozicidét meg tudjék tartani, de ha ndk
rendelkeznek ezekkel a tulajdonsagokkal, akkor az negativ megitélés a tarsadalom részérol.
Fontos azt is megemliteni, hogy a fentebb felsorolt sztereotipidk részben a ndk biologiai és
pszicholdgiai adottsagai miatt alakultak ki, és ezek évszazadokon at végigkisérték a
tarsadalmunkat, s fenn is maradt a nok és a férfiak k6zotti megkiilonboztetés. Magyarorszdgon

is elfogadott az a vélekedés, hogy a ndk feladata elsdsorban a haztartas és a gyereknevelés. Azt
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is sokan vizsgaltak, hogy az otthoni hazimunka és a munkahelyen végzett keres6 tevékenység
hogyan kiilonbozik egymastol, mi errdl a tdrsadalomnak a véleménye (Budavéari-Takacs, 2011)

Ha a munka hétkoznapi fogalmat szeretnénk definialni, akkor az alabbiak tartoznak bele:

- hobbiként végzett munka

- szivességként végzett feladatok

- hazimunka.

De ezzel szemben, ha valakit munkanélkiilinek neveziink, akkor a hazi munkat nem
szamitjuk munkdnak. Tehat a hazimunka végzése tarsadalmi értelemben nem dolgozas (Csoba,
2011).

A ndk aszerint, hogy milyen helyiik szerepiik van a tarsadalmi munkamegosztasban
haromféle karriertipusba sorolhatoak:

1. Csaladi karrier: Ok azok az anyak, akik otthon nevelik a gyerekiiket, ellatjak a csalad

kortili teendoket és elvégzik a haztartasi munkat.

2. Munkaerdpiaci karrier: Az életpalya teljes hosszan a kereso tevékenység jellemzi a nét.

3. Kettds kotddésti karrier: A csalddi és a munkaerdpiaci karrier 6sszehangolodéséara

torekszenek. (Koncz, 2006)

Donald E. Super (1980 id. Szilagyi, 2000) a fent felsoroltaktol eltérd strukturat allitott
fel, amelyet ¢letpalya mintdknak nevez. Fontos, hogy ezek a mintak abban kiilonboznek
egymasrol, hogy mennyire stabilak, illetve milyen a valtozads mértéke. Super elmélete a
karriertervezésben és az életpalya-tervezésben nagy segitségiinkre lehet. Super szerint a nék
palyafutasara hat életpalya minta kiilonboztethetd meg:

1. Otthoni, hézias életpalya: Ebben a karrierben nincs helye semmilyen szakmai

vonatkozasnak.

2. Haztartas centrikus tipus: A ndék eldszor egy rovid ideig munkat vallalnak, majd utana

csaladot alapitanak és véglegesen otthon maradnak a gyerekekkel.

3. Kétvaganyu életpalyamodell: A munka vilagabol egy rovid idészakra (maximum 2-3

évre) kilép a n6, hogy gyermeket vallaljon, majd, ha gyerek 2-3 éves lesz, visszamegy

dolgozni.

4. Megszakitott életpalya: A n6 csak akkor megy vissza dolgozni, ha a gyerekek onalloak

lesznek, tehat egy hosszabb (akar 10-15-18 évre) is megszakitja a munkavégzését a n6 a

gyermeknevelés miatt.

5. Folyamatos életpalya: Mikor a n6 befejezte az iskolai tanulmanyait, egybdl munkéba all

¢s amig nyugdijas nem lesz, addig dolgozik folyamatosan.
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6. Nem folyamatos életpalya: A nd tobb szakmat is kiprobal, s sok helyen eltolt egy-egy
hosszabb iddszakot. Vannak olyanok is, akik egyetlen munkahelyen sem toltenek el
hosszabb iddszakot, az 6 ¢letpalyajukat nevezziik extrém nem folyamatos életpalyanak.

Fontos megjegyezni, hogy a fent felsorolt életpalya mintak koziil az utobbi kettd a
folyamatos életpalya és a nem folyamatos ¢€letpalya (az extrém nem folyamatos életpalya
is) a férfiaknal is el6fordul.

Azt, hogy az egyén melyik életutat valasztja, Sok mindent6l fiigg, példaul az iskolai
végzettségtol, a csaladi hagyoméanyoktol, de egy orszag kultarajatol is. Manapsag egyre
jellemzdébb, hogy a ndk a kettdskotddésh karriert valasztjak, azaz a munkahelyen és otthon
is helytallnak. Ez csak azokban a csaladokban fordulhat eld eredményesen, ahol a tobbi
csaladtag (apa, nagysziild) is besegit az anyaknak a gyereknevelésben és a haztartasban is
(Super, 1980).

Fontos azt is megjegyezni, hogy a fent felsorolt hat palyafutas koziil egyiket sem lehet
helyesnek vagy helytelennek tekinteni. A legfontosabb az, hogy megtaldlja a né az
egyensilyt, azaz azt a helyet, ahol jol érzi magat és ki tud teljesedni. Es az a legfontosabb,
hogy ne a tarsadalmi elvarasoknak megfeleléen alakuljon ki a karriert, hanem az egyéni
lehetdségeknek ¢€s képességeknek megfelelden.

A rendszervaltassal jelentds valtozasok mentek végbe a munkaerdpiacon. A
legnagyobb valtozast a teljes foglalkoztatottsagra vald torekvés megsziinése jelentette,
ezzel egyidében pedig megjelent a munkanélkiiliség. A nék foglalkoztatasa elmaradt a
férfiakéhoz képest, ezért sokan valasztottdk a foallast anya szerepét, a munkanélkiiliség
elkeriilése miatt. A munka torvénykonyvének 1992-es megvaltoztatasa nem csak az allam
visszavonulasat tartalmazta, hanem megsziilettek az elsé olyan szabalyozasok is, amelyek
a nokkel szembeni diszkriminativ eljarasokat korlatoztdk. Tobbek kozott torvénybe
foglaltdk, hogy tilos a munkavallalot terhesség megallapitdsara iranyuld vizsgélatra
kotelezni. A nyilvantartdsokba innent6l csak a munkaviszonnyal kapcsolatos adatok
keriilhettek be, az esetleges alkalmassagi vizsgéalatokhoz pedig a munkavallalo
beleegyezése is sziikséges lett. A torvény értelmében a munkavallalot a felvételi eljaras
soran nem lehet megkérdezni a csalddtervezéssel, vagy csaladi éallapotaval kapcsolatos
terveir6l, amennyiben az ,,cél nélkiili adatkezelés” folyaman jon 1étre (Gondor, 2015). A
munka torvénykonyve rogzitette a hatranyos megkiilonboztetés tilalmat is, ahol konkrétan
szerepel a felsorolasban a nemi alapon valé megkiilonbdztetés — kivéve, ha a munka jellege
megkivanja. Mivel a torvény megfogalmazisa tiltd, ezért az egyenld banasmod

megvaldsitasdhoz sziikséges eszkdzoket nem tartalmazza. 2003-ban sziiletett meg az
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egyenld banasmaoddal €s az esélyegyenldség elémozditasaval kapcsolatban a torvény. Ez a
torvény mar részletes felsorolja azokat a tulajdonsdgokat, ami miatt nem alkalmazhatnak a
munkaadok hatranyos megkiilonboztetést. Itt kiemelésre keriil, hogy az anyasag, vagy
apasag védett tulajdonsagnak szamit (Gondor, 2015).

A torvényi szabalyozés a fogamzoképes kora ndket €s a korai varandosokat védi,

tehat 0sszességében a csalddalapitas elomozditasat szolgalja. Ennek tovabbi erdsitésére a

munka torvénykonyve kitért arra is, hogy a varanddssag megallapitasatol a gyermek egy

éves koraig a megfeleld munkakorbe kellett atsorolni a munkavallalét, ennek hianyaban a

munkavégzés alol felmenteni, a munkabér csokkentése nélkiil. Ez a szabalyozas

példaértékii volt, hiszen a munkavallalo kezdeményezésére indult el, és a munkakorvaltas

a munkavallald részére nem jart anyagi aldozattal (Gondor, 2015). A munka torvénye

szabalyozta tovabba azt is, hogy a varandosaggal kapcsolatos orvosi vizsgalatok idejére a

munkavallald6 mentesiil a munkavégzési kotelezettsége alol és tavolléti dijra jogosult. A

varandossaggal kapcsolatban tovabbi korlatozas a munkaltatd felé a felmondasi tilalom

(Gondor, 2015).

A gyermekneveléshez kiilonb6zé munkaidd kedvezmények kapcsolodnak. Ide tartozik a
sziilési szabadsag, ami 24 hét. Ezt a szabadsagot 6rokbefogadas esetén is igénybe lehet venni,
ha csecsemdkoru gyermek keriil a csaldd gondozasdba. A gyermekgondozési szabadsag a
sziilési szabadsag letelte utan vehetd igénybe a gyermek haroméves koraig, és kiadhaté mindkét
sziilének. Ez egyes specidlis esetekben meghosszabbithat6, amelyeket torvényben rogzitettek
— példaul fogyatékossag. A szabadsag folyamataban, illetve annak letelte utdn a munkavallald
¢s munkaltatd egymassal vald kapcsolattartasanak eldsegitése unios iranyelv (2010/18/EU),
hiszen a munkaltatonak megkonnyiti a munkavallald helyettesitésének megoldéasat, annak
kiszdmitasat, és a munkavallalok sem maradnak tavol a foglalkoztatottsagtol, konnyebb lesz
visszatérésiik (Gondor, 2015). Magyarorszdgon az unids csatlakozés eldtt sokdig érvényben
volt egy diszkriminativ szabalyozas, mely szerint az apa a gyermek egy éves korat megelézden
csak akkor igényelhetett tappénzt, ha egyediilallo volt. Ez azdta a jogharmonizacio
kovetkeztében megsziint.

Fontos azt is megjegyezni, hogy 2010-ben visszaallitottak a haroméves gyest, amely ugyan
még nem hozott sziiletésszam-emelkedést, de a 2014-ben bevezetett gyed extra (ami a
munkavallalast konnyitette meg) hatassal volt még a sziiletésszam-emelkedésre is. A gyed
extrat azért szeretik annyira a csaladok, mert lehetdséget ad arra, hogy tudjanak valasztani.
Azaz, ha az anya vissza akar menni dolgozni, akkor azt mar a gyerek féléves koratdl megteheti,

és ilyenkor mellette még kapja a gyedet is. SOt, ha a gyed alatt testvér sziiletik, akkor az anya
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megkapja mellette a csedet is. A diplomas gyed pedig abban segit, hogy a nék minél fiatalabb
korban tudjanak gyereket vallalni, és a pénz ne legyen akadaly. Lényeges azt is megjegyezni,
hogy ezek a csaladtamogatasi formak az apak szamara is igénybevehetok, tehat donthet egy
csalad ugy, hogy az apa veszi igénybe a gyedet vagy a gyest.

Az apasagi szabadsagot 2002-ben vezették be, ami a gyermek sziiletése (6rokbefogadasa)
esetén 5 munkanap kedvezményét tartalmazta, a munkavallalé kérésére kiadva. Az
igénybevétel azonban alacsony, 20 - 25 % koriili, mivel a kdztudatban kevéssé terjedt el
(G6ndor, 2015).

A Munka torvénykonyvének 2012-es 0j szabalyozasa fenntartotta korabbi szabalyozasi
rendszert. A megfogalmazasban olyan finomitas tortént, hogy a terhesség helyett a varandossag
kifejezés keriilt hasznalatba. Az 0j torvény bevezetésében az tijdonsag a részmunkaid6hoz vald
jog bevezetése. A gyermek hdroméves kora el6tt (3 vagy tobb gyermek esetén, a legkisebb 6t
éves kora el6tt) mindkét sziil6 kérheti a részmunkaiddben valo foglalkoztatast. A részmunkaidd
igénybevételét a nOk csaladd és munkahely 6sszehangolasdhoz szolgalo eszkozként kezelik, ami
feltételezi azt is, hogy a ndi haztartasbeli szerepkore nem feltétleniil valtozik meg — azaz oszlik
el a csaladon beliil végzett munka egyenlébb ardnyban —, hanem az ,,id6zsonglérkodés” egyik
kival6 megoldéasaként tekintenek rd. Habar kétségkiviil megkonnyitheti a n6k munkaba valo
visszatérését a részidds foglalkoztatas, ugyanakkor ilyen foglalkoztatasban a keresetek joval
alacsonyabbak, ezért kevésbé vonzoéak. Az unids orszagokban szdmos torvény sziiletett a
részmunkaidés foglalkoztatas hatranyos megkiilonboztetésének lekiizdésére — mivel ez
elsésorban a ndéi munkavallalokat érinti, ezért a nemi alapu egyenl6tlen bandsmod

megsziintetésére is iranyult (Gondor, 2015).

2.1.3. Munka és maganélet egyenstulya a vezetdé poziciéban

Ebben a részben Nagy (2017) altal dsszegylijtott ide vonatkozd kutatdsok eredményeit
ismertetem, amelyek szemléltetik, hogy mind a ndéi, mind a férfi vezetdi pozicioban dolgozd
szakembereknek nehézségekkel kell szembenézniiik életiik és a munkahelyi elvarasok
egymasnak fesziilése miatt.

Kutatasok alapjat képezte, hogy a nemeket egyformén, vagy kiilonb6zé modon kezeld
kultirdkban milyen az eldre jutds lehetdsége. A kiilonboz6 kutatdsok eredménye, hogy az
erésen gender megkiilonboztetésen alapuld kultirdkban a férfiak karrier-elomenetele
kedvezobb (pl. Németorszag), mig a gender semlegességet megvalositani akard orszagokban

(pl. skandinav orszagok) nincs kiilonbség az elére 1épési potencialban (Nagy, 2017).
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Kiemelve a ndk nehézségeit a munka végeztével otthon a ,,masodik miiszakban” kevés
pihenés jut, ami erdsiti a nemek kozotti egyenldtlenséget. Karrierjiik elémenetelében korlatozo
tényezoként 1éphet fel, hogy sokszor talaljak ugy, hogy otthon kevésbé nélkiilozhetok, ezért
elomeneteliiket ennek érdekében visszafogjak. Tovabbi kutatasok kimutattak, hogy a karriert
valasztok korében a ndk kisebb teherrdl szamoltak be a férfiakhoz képest, ami arra vezethetd
vissza, hogy eleve feltételezték a magasabb pozicioval jard tobblet terheket, igy tobbségében
nem is vallaltak el.

A skandinav orszagokban a munka ¢és maganélet kapcsolatara fokuszald kutatasok a
férfiakra is kiterjedtek. Itt is megtalalhatok a karrierre koncentrald, valamint a karrierre €s
csaladra egyiittesen fokuszalo férfiak is. A megkérdezésben az elsé csoportba tartozok
elégedetlenck voltak a szabadidével, a munkaorakkal és a tarsas kapcsolataikkal, de nem
¢érezték ugy, hogy a valtoztatas az ¢ keziikben van. A masodik csoportban 1évdk a szabadidd
hianyat jelolte meg problémanak, ami akar olyan pszichés nyomast is jelenthet szamukra, ami
kiégéshez vezethet. Mindezek a vizsgdlatok ramutatnak arra, hogy a karrier és a
gyerekgondozas kozott mindig fenndll egyfajta hierarchia, barmilyen tarsadalmat is vizsgéalunk.

Nagy (2017) maga is végzett kutatast magyar felsGvezetok korében arra vonatkozoan,
hogyan igyekeznek fenntartani az egyensulyt a munka és a maganélet kozott. Az elsé dolog,
amit kiemelt, hogy a fels6vezetdi munka dinamikus jellegli, azaz a palyajuk kezdetén, vagy
munkahelyvaltas esetén, esetleg az lizletmenet altal megterheldbb idészakokban a munka kertil
elétérbe. A kutatds alatdmasztotta, hogy csak azok tudnak tartdsan vezetdi pozicioba maradni,
akiknek sikertil kialakitani az egyenstlyt a munka-csalad terén. Sokaknak, de kiilondsen a n6i
vezetoknek jelent problémat, hogy a feladatok mennyisége, azok (ligyfél-orientalt)
idébeosztasa, valamint a magasabb poziciokkal jaro kiilfoldi utazadsok miatt a csalad hattérbe
szorul(hat). Ezért az egyensily megdrzése miatt vagy nem vallaltdk el a magasabb poziciot,
vagy a csalad napirendjéhez jobban igazod6 allast kerestek.

A gyermekvallalds a n61 vezetdk karrierjét lelassitotta, annak ellenére is, ha tAmogato
csalad allt mogotte. Legnagyobb nehézség a nék szamara az id6 sziikdssége, mig ugyanez a
férfiak szamara kevésbé megélt kérdéskor volt. A gyermekes csaladokat érintd problémak
szétoszthatok ndi-férfi korokre. A ndknek leginkabb logisztikai jellegli, mig a férfiaknak a
hétkoznapi egyiitt toltott id6 a gyermekekkel, valamint a kiilfoldi kikiildetések vallaldsa és
1d6zitése okozott problémat.

A munka és maganélet egyensulyat eldsegiteni a rugalmassaggal lehetséges, mind a
munkahely, mind a munkavallalok fel6l. Ezek a rugalmas megoldasok egyrészt kordbban nem

voltak elterjedtek a magyar gyakorlatban vagy pedig az operativ szinthez kozelebb,
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alacsonyabb hierarchikus szinten lehelyezkedd dolgozok szamaéra kevésbé elérhets. A
rugalmassag kiterjed a csalad felé is, foleg a férfiak tekintetében, akiknek rugalmasabb
hattérként szolgal a csaldd a kiilfoldi utak megszervezéséhez, mig ugyan ez a ndi vezetok

szamara sokszor elérhetetlen (Nagy, 2017).

2.2. Noi-férfi karrierek

Az értelmez0 szotar megfogalmazasa szerint a karrier szo jelentése: gyors, sikeres
elémenetel, érvényesiilés. A koznyelvben a tarsadalmi és gazdasagi életben vezetd beosztast, a
ranglétran torténd felfelé haladast nevezziik karriernek. A ,,carriere” sz a francia nyelvben
¢letpalyat, palyafutast jelent. Haszndljuk a ,karrierista” kifejezést is, mely egyfajta negativ
kicsengéssel a tortetd, masokat félrelokd és igy szakmai sikereket elérd személyt jeldli. Az
emberi er6forrds menedzsmentben a karrier kifejezés klasszikus értelemben azt jelenti, hogy az
egyén, miutan befejezte a tanulmanyait, valaszt maganak egy foglalkozast, elkezd dolgozni és
teljesitményétdl fliggden halad felfelé a vallalati ranglétran, tehat egy szakman beliili
eldrelépést jelent. Hazankban a karrier kifejezést foként az {izleti és a kozéleti vilagban a
vezetdveé valassal kapcsolatban hasznaljuk. Az egyén szemszogébdl ugy fogalmazodik meg,
mint egyre magasabb beosztasok sorozata (Langer, 2008). Manapsag a karrier fogalma jelentds
mértékben atmindsiilt. Kordbban elsdsorban a szakmai eldmenetelen alapuld, tarsadalmi és
anyagi sikert jelentett, é&s nem volt teljesen mentes egyfajta negativ értelmezéstdl (a karrierista)
Mara azonban lassan hazankban is atvételre keriil az angolszasz szemlélet és szohasznalat,
melyben a ,,karrier” sz6 az embernek a munkdban eltoltott idejét, fejlodését, onmegvalositasat,
képességeinek kifejlesztését, kiteljesitését jelenti. A karrier eldémenetele soran az egyén szamos
munkaszerepet betolthet, és az eldmenetel sikeres alakuldsa esetén olyan poziciokra tehet szert,
amelyek novekvo presztizst, feleldsséget €s anyagi elismerést biztositanak. A karriert egy kicsit
mas értelmezésben definidlhatjuk az egyén élete soran szerzett munkatapasztalatok ¢&s
tevékenységek 0Osszességeként, melyek alapvetden kiilonallo, mégis valamilyen moddon
Osszefliggd torténések, folyamatot alkotnak, és egy vagy tobb foglalkozasban valo elérehaladés
kozben zajlanak le. Tekintve, hogy a munka vilaga dinamikusan valtozik, karrieriink eldre
haladasa soran folyamatosan alkalmazkodunk, és valaszolunk munkank twjabb és twjabb
kihivasaira. Mindekozben fejlodiink, és személyiségiink is egyre érettebbé valik (Répaczki,
2020).

A ndi karrier még a XXI. szdzadban is gyakran negativ csengésii, a klasszikus nemi

szerepekrdl vallott nézetek szinte alig valtoztak az elmult évtizedekben. Az a nd, akinek

20



gyermeke van és karriert kivan épiteni, a kozvélemény szamara igy jelenik meg, mint aki
feladja anyai hivatasat és a csaladja rovasara valdsitja meg 6nmagat. A tdrsadalom részérdl ez
a hozzaallas hatranyos helyzetbe hozza a ndket, foként amiatt, hogy a karriert szigortian csak a
keresO tevékenységre korlatozza, igy ebbdl a ndk jelentds része nem részesiilhet. Az otthon
végzett feladatok, Osszehasonlitva a munkahelyen végzett munkéval, legalabb ugyanannyi
munkadrat kitesznek, esetenként még Osszetettebbek és tobb figyelmet is igényelnek, a
tarsadalom ezt a fajta er6feszitést mégis alig értékeli. Az elismerés hidnya csokkenti az otthon
1évo nék megelégedettségét, nem tesz jot az Oonbecsiilésnek sem. Emiatt a nék munkahelyi
karriervagya, az eldléptetés, a tovabbképzés iranti igény is alacsonyabb. A nok és a férfiak ilyen
iranyu torekvése 1ényegesen eltér egymastol (Koncz, 2006).

A mai felgyorsult vildgban a verseny egyre jobban ki¢lezddik a munkahelyen beliil is.
A munkahelyi versengés alapja a férfiak és a n6k korében eltérd. Mig a férfiak fokuszpontja a
hatalom és a pénz megszerzésére iranyul, addig a nok fontossagi sorrendjében eldkeld helyen
szerepel az érzelmi kiegyensulyozottsdg és az Osszhang megteremtése a hagyomanyos

tarsadalmi szerepelvarasokkal (Koncz, 2007).
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2.3. Nok foglalkoztatasaval kapcsolatos jelenségek

Ebben az alfejezetben a nék foglalkoztatasaval kapcsolatos jelenségeket mutatom be, azaz
az iivegplafonszindromat és a rakkosar jelenséget.

Az ,jivegplafon szindroma” kifejezést a 70-es évek ota hasznalja a szakirodalom. Olyan
szervezeti sajatossadgokat jelent, amelyek megakadalyozzak a ndket abban, hogy egy
munkahelyen egy adott szintnél — altalaban kozépvezetdinél — magasabbra jussanak. A helyzet
ahhoz hasonlithat6, mint amikor néhany bolhat betesziink egy beféttesiivegbe, majd lezarjuk
egy Uveglappal. A bolhak kezdetben fel-felugralnak, majd egy id6 mulva rajonnek, hogy
mindig megiitik magukat. Egy kis id6 mulva mar nem ugralnak, megtanuljak, hol van a helytik.
Kés6bb mar akkor sem fognak kiugrani, amikor nincs felettiik az tiveglap (Sebdk, 2001).

Tény, hogy a nok atlagkeresete alacsonyabb, mint az ugyanolyan képzettségli, ugyanolyan
beosztasban dolgozo férfi kollégaiké (OECD/European Union, 2019). A gyermekvallalds is
nagyjabol abban az életkorban kovetkezik be, amikor elegendé szakmai tapasztalatot szereztek
¢s a feljebb 1épés lenne a cél. Valds dilemma tehét a gyermek és a karrier kozotti valasztas.
Ugyanakkor az tivegplafon jelenségre nem elegendd magyarazat a gyermeksziilés, a valosag
ettdl sokkal Gsszetettebb. A probléma magyarazata egészen a gyermekkorig vezethetd vissza.
A sztereotipiak mar 6vodaskorban elkezdenek beépiilni a gondolkodasunkba. Elég csak a ruhdk
szinére vagy a jatékokra gondolni. A gyermekekkel szembeni elvarasok is azt sugalljak, hogy
a lanyok érzékenyebbek, segitségre szorulnak, mig a fitknal jutalmazzak a sziildk az
ligyességet, erdt, az agresszionak is van helye, élesek a nemekhez k6tddo elditéletek. Nagyon
leegyszertisitve a ndk tigy viselkednek felndtt korukban is, mint egy ,,jo gyerek”, ahelyett, hogy
egyenrangunak tekintenék onmagukat. Az udvarias, segitokész magatartds, a figyelmesség,
masok érzelmeinek figyelembevétele kisgyermekkoruktol dicséretesnek szamitanak, ez az
attitiid beépiil a személyiségiikbe. Igy sajat magukat gatoljadk meg abban, hogy a
munkahelyiikdn feljebb jussanak, onmaguk hozzak létre az iivegplafont (Farkas, 2015).

Ha a rékkosar jelenséget szeretnénk megfogalmazni, akkor a kdvetkezéket mondhatjuk el.
A rékaszok a kifogott rakokat, mikor a kosarba teszik, nem takarjék le a kosar tetejét. Legyen
az bar tele is, de a rdkok nem jonnek ki beldle, mert a kifelé igyekvoket az alattuk levok nem
segitik, s6t visszahzzak. A szakirodalom ezt a szo0sszetételt hasznélja a ndk esetére, merthogy
sokszor el6fordul, hogy amikor egy nd feljebb akar Iépni, akkor a néi munkatdrsak
akadalyozzak meg ebben. ,,A ndk nagyon kemények tudnak lenni egymassal. Mi vagyunk
egymas legnagyobb ellenségei.” (HR portal, 2013).
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2.4, Az egyenlé banasmod elve a munkajogban

Az egyenl6 banasmod elve a munkajog egyik elsédleges alapelve, amely alapjan tilos
hatranyt okozni a jog altal védett tulajdonsadggal rendelkezdknek e tulajdonsaguk miatt. Az
egyenld banasmod elvének megsértése diszkriminacidnak mindsiil (Kartyas-Takacs, 2012).
Védett tulajdonsag az, amely alapjan a torvény tiltja a hatranyos megkiilonboztetést.

Az egyenld banasmod megsértése (diszkriminacid) a kovetkez6 harom elemet foglalja
magaban:

1. A megkiilonboztetés hatranyt okoz az érintett személynek. Példaul egy nd kevesebbet
keres, mint az 6sszehasonlithat6 helyzetben 1évd, azonos munkat végzo férfi.

2. Akiilonbségtétel oka egy védett tulajdonsag. Példaul az, hogy a munkavallal6 nd, amely
alacsonyabb bért eredményez.

3. A kiilonbségtétel ésszerlitlen, Onkényes. Példaul a munkaltatd nem tudja hitelt
érdemléen bizonyitani, hogy jogszerii okbol fizet kevesebb munkabért az egyik
munkavallalonak, mint egy masiknak (Kartyas-Takacs, 2012).

Az egyenl6 bandsmoddal kapcsolatos részletszabélyokat kiilon torvényben, az egyenld
banasmodrol és az esélyegyenldség elmozditasardl szold 2003. évi CXXV. térvényben talaljuk.

Az egyenld bandsmod kovetelménye a foglalkoztatdsban kiillonosen €lesen jelentkezik
a munka dijazéasa kapcsan. Az egyenld munkaért, egyenld bér elve a Nemzetk6zi Munkaiigyi
Szervezet (ILO) altal 1951 o6ta elfogadott elv, a Romai szerzédésben mar 1957 6ta 1étezik. Az
elv az Mt. 12. §-aban az aldbbiak szerint jelenik meg:

(1) A munkaviszonnyal, igy kiilonésen a munka dijazasaval kapcsolatban az egyenlo
bandasmaod kovetelményét meg kell tartani. E kovetelmény megsértésének orvoslasa nem jarhat
mas munkavallalo joganak megsértésevel vagy csorbitasaval.

(2) Munkabérnek mindsiil az (1) bekezdés alkalmazasaban minden, a munkaviszony alapjan
kozvetleniil vagy kézvetve nyujtott pénzbeli és természetbeni juttatas.

(3) A munka egyenlo értékének megallapitasanal kiilonosen az elvégzett munka természetét,
minoségét, mennyiséget, a munkakoriilményeket, a sziikséges szakképzettséget, fizikai vagy
szellemi erdfeszitést, tapasztalatot, felelésséget, a munkaerd-piaci viszonyokat kell figyelembe

venni.” (A munka torvénykonyvérdl szo16 2012. évi 1. térvény 12. § (1)-(3) bekezdés).
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3. Alkalmazott modszerek

Dolgozatom elkészitése soran a primer kutatasom tekintetében kérddives felmérést
folytattam. A kérddives kutatdsok a kvantitativ modszerek csaladjaba tartoznak. En azért
valasztottam a kérddives kutatast, mert zart formaban nagy mennyiségli anyagot tudtam
gyljteni. Azt jelenti a zart forma, hogy a kérdések kotottek voltak, illetve volt egy-két nyitott
kérdés is. A legnagyobb elénye pedig az a kérddivnek, hogy nagyszdmu egyént tudtam
vizsgalni rovid id6 alatt (Babbie, 2008).

Kérddivem 0Osszedllitdsakor probaltam figyelembe venni a kérddivszerkesztés
technikait. Azaz azt, hogy nagyon fontos a kérddiv kiilalakja és az, hogy hogyan kérdeziink és
mit.

Ezért fontosnak tartottam, hogy eldszor a demografiai adatokra iranyuld kérdéseket

tegyek fel. Ezt kovették a munkahellyel kapcsolatos kérdések.

Kérdéivemben zart és nyitott kérdéseket is alkalmaztam.

Zart kérdés (elore rogzitett valaszlehetdségek allnak a kérddiven, amelyek kozil egyet vagy
tobbet ki kell valasztani a kérddiv kitoltdjének)

Pl. Jelenleg végzettségének megfeleld szakmdjaban dolgozik?

o igen

O nem

Nyitott kérdés (A kérddiv kitdltdjének a sajat szavaival kell vélaszolni a kérdésre.) Pl.

Végzettsége szerint mi az On

Likert-skalat is hasznaltam ennél a kérdésnél: A kovetkez6 kérdésekben arra lennék kivancsi,
hogy mennyire ért egyet a ndi vezetdkkel kapcsolatos sztereotipiakkal.

1-5 skéléan, az 1-es érték az egyaltalan nemet jelent, a 5-0s pedig, hogy teljes mértékben egyet
ért.

Ebben a kérdésben egy-egy sztereotipiaval valo egyetértés mértékét kellett kifejeznie a kérddiv
kitoltéjének 1-5-6s skalan. Pl: Erzelgések, Kevésbé stressztiirdek, Gyermekei miatt nem lehet
annyira rajuk szamitani

A kérdéseim rovidek, egyszeriiek és konnyen érthetéek voltak.
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Onkitoltés kérddivet haszndltam, azaz a valaszadokat kértem fel a kérddiv egyéni kitdltésére.
Ennek az a legnagyobb eldnye, hogy nem jelenik meg benne a kérdezdbiztosi torzitas. Mivel
névtelen, ezért valosziniileg Oszinte valaszok is sziiletnek (Babbie, 2008). Kérdéivemet Google
kérddiven keresztiil toltottem ki.

A kérddivet Osszesen 86-an toltotték ki, igy az adatmennyiség megfeleld. A kérddivet
elektronikus uton jutattam el a célkdzonséghez.

A kérdoiv kitoltésére harom hét allt rendelkezésre.
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4. Eredmények és értékelésiik

Kérddivemet — mint mar emlitettem — 86-an toltotték ki.

Kérddiv kitoltéimnek legtobbje, azaz 59, 3 %-a nd, azaz 51-en (lasd: 1. abra).

1. abra: A kérdoéiv kitdltdinek neme (N=86)
(Forras: Sajat munka, 2023)

@ NG
@ Ferfi

A megkérdezettek legtobbje, azaz 82, 7%-anak felsdfoku végzettsége van, ezek koziil
44,2 %-nak Ma/Msc/egyetem végzettsége és 39, 5 %-anak Ba/Bsc/fdiskolai végzettsége.

A kérdoiv kitoltdinek legtobbje, azaz 59,3 %-a hazas, 16,3 %-a elvalt, s 12,8 %-a
kapcsolatban van, 8,1 %-a hajadon/nétlen, 3,5 %-a 6zvegy.

A kérdéiv kitoltoi legtobbjének, azaz 82, 6%-anak van gyereke, s csak 17, 4 %-anak

nincs, ahogy azt a 2. abran lathatjuk.

2. abra: A kérdéiv kitoltéinek van-e gyereke (N=86)
(Forras: Sajat munka, 2023)

® lgen
® Nem
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Arra a kérdésre, hogy a gyermekvallalas volt-e valamilyen hatdssal a karrierjére, a
megkérdezettek legtobbje, azaz 65,1 %-a azt valaszolta, hogy nem volt hatéssal. 17, 4 %-anak
nincs gyereke, igy az 6 valaszuk nem relevans. Csak 10,5%-a valaszolta azt, hogy negativ
hatassal volt, én személy szerint arra szamitottam, hogy legalabb a kutatdsban résztvevok
negyedének, azaz 25 %-anak volt negativ hatassal a gyerekvallalds a karrierjére (lasd: 1.
hipotézis: A megkérdezettek szerint a gyermekvallalds negativ hatdssal volt a karrierjiikre.).
5,8 %-anak pozitiv hatdssal volt és egy valaki valaszolta azt, hogy sajat dontése okan

palyaelhagyo lett, csalad-és gyerekbaratabb munkat keresett. (lasd: 3. 4dbra)

3. abra: A kérdo6iv kitoltoi szerint a gyerekvallalas volt-e valamilyen hatéssal a karrierjiikre
(N=86)
(Forras: Sajdt munka, 2023)

@ pozitiv

® negativ
nem volt hatassal

@ nincs gyermekem

@ Sajat dontésem okan palya elhagyo
lettem, csalad gyerekbaratabb munkat
kerestem

Mivel els6 hipotézisem masodik allitasa az volt, hogy: Azoknak a ndknek, akik férfias
szakmaban dolgoznak, nagyobb szamban volt negativ hatassal a gyermekvallalas a karrierjiikre,
nézziik ezt egy tablazat forméjaban (lasd: 1. tdblazat).

Kortilbeliil hasonl6 eredmények sziilettek azoknal a néknél is, akik férfias szakmaban
dolgoznak, mind az Osszes kitoltdnél, azaz a legtobbjiiknek, 60 %-ukra nem volt hatdssal a
gyermekvallalas a karrierjiikre, 31 %-uknak pozitiv hatassal volt és csak 9 %-uknak volt negativ
hatassal, tehat az elsé hipotézisem masodik allitdsa sem nyert aldtdmasztast, mivel az 0sszes
kitoltdnek 10,5 %-anak volt negativ hatdssal a gyerekvallalas a karrierjére (lasd: 3. abra). A

hipotézis megallapitasai a kérdést megvalaszold mintara igazak.
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1. tablazat: A kérdoiv kitoltéi kozil azoknak, akiknek férfias a szakmaja, milyen
hatassal volt a gyermekvallalasa a karrierjlikre

(Forras: Sajat munka, 2023)

Milyen hatassal volt a gyermekvallalas a | Szazalékos megoszlas
karrierjiikre

Nem volt hatéssal 60%

Negativ hatassal volt 9%

Pozitiv hatassal volt 31%

A kutatdsomban résztvevok legtdbbje, 34,9 %-a kdzépvezetd, 27,9 %-a alvallalkozo,
20,9 %-a egyéni vallalkoz6, 11,6 %-a csoportvezetd.

Arra a kérdésre, hogy ha jelenleg nem vezetd, volt-e korabban vezet6 beosztasban, a
megkérdezettek legtobbje, azaz 56,4 %-a azt valaszolta, hogy igen és 43,6 %-a, hogy nem (lasd:
4. ébra).

4. abra: A kérddiv kit6ltoi, ha jelenleg nem vezetdk, voltak-e korabban vezetd beosztasban
(N=86)
(Forras: Sajat munka, 2023)

® igen
43,6% ® nem

Akik nem vezetdk, azok koziil a megkérdezettek legtobbjének, azaz 58,5 %-a szerint
nincsenek vezetdi ambicidi és 41,5 %-uk szerint vannak.

Itt szeretném bemutatni egy tablazat alapjan a kérdéiv kitoltéinek azt az adatat, hogy

vezetdk-e, illetve, akik nem vezetOk vannak-e vezetdi ambicioi nemi megoszlasban (lasd: 2.

tablazat).
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A 2. tdblazat alapjan megallapithatjuk, hogy a kutatasomban résztvevok legtdbbje, azaz 70
%-a vezetd és csak 30 %-a nem vezeto.

Ha a ndi ¢és a férfi valaszadok valaszait szeretnénk 6sszehasonlitani, elmondhatjuk, hogy
nincs szamottevd eltérés, ugyani s a ndi kitolték 66 %o-a, a férfi kitdltdknek pedig 74 %-a vezetd.
S ugyanez figyelheté meg arra a kérdésre adott valaszoknal is, hogy ha jelenleg nem vezetd,
volt-e korabban vezetd, tehat nincs 1ényeges kiilonbség a valaszokban, hogy férfi vagy né a

kérdéiv kitoltdje.

2. tablazat: A kérddiv kitoltoi vezetdveé valasanak kimutatdsa nemi megoszlasban

(Forras: Sajat munka, 2023)

Néi kitolték | Férfi  kitolték | Osszes  kitolté
(szazalékos (szazalékos (szazalékos
megoszlasban) megoszlasban) megoszlasban)

Vezetok 66 % 74 % 70 %

Nem vezetok 26 % 34 % 30 %

Ha  jelenleg | igen 39 % 49,7 % 43,6 %

nem vezetd, | nem 48 % 59,2 % 56,4 %

volt-e

korabban

vezet6

A megkérdezettek legtdbbje, azaz 33 %-a kozgazdasz, 28 %-a jogasz, 14 %-a
humaneréforras-menedzser, 8 %-uk kereskedelemben dolgozik, 6 %-uk mérnok, de egy-egy
valaszolo ujsagiro, orvos, kisgyermekneveld, apolo, tanar stb. Tehat nagyon széles a skala,
amilyen teriileten dolgoznak a kutatdsomban résztvevok.

Arra a kérdésre, hogy a megkérdezetteknek férfias vagy ndies a szakmaja, a kérddiv
kitoltdinek legtobbje, azaz 58, 1 %-a azt valaszolta, hogy mindkettd, s 20,9-20, 9 %-uki, hogy
ndies vagy férfias inkabb (lasd: 5.abra). Tehat ezek alapjan elmondhatjuk, hogy a
megkérdezettek szerint nincs nagyon kiilonbség a férfias €s a ndies szakmak kozott. Bar a

kovetkez6 kérdésre adott valaszokban soroltak fel férfias szakmakat.
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5. abra: A kérdéiv kitoltdinek férfias vagy ndies a szakmaja (N=86)

(Forras: Sajat munka, 2023)

@ Ndies inkabb
@ Feérfias inkabb
Mindkettd

Ha a nemek szerinti valaszokat szeretnénk megnézni, akkor elmondhatjuk, hogy nincs
Iényeges kiilonbség abban a tekintetben, hogy milyen nemi a valaszado6 és férfias vagy noies
szakmdja van, tehat nincs nagyon kiilonbség a férfias és a ndies szakmék kozott (lasd: 3.
tablazat). Talan annyi, hogy minimalisan a néi kit6ltok szerint nekik inkabb néi szakmajuk van

(24 %), s a férfi kitd1tdk szerint inkabb férfias (26 %).

3. tablazat: A kérddiv kitdltdinek férfias vagy ndies szakmdjuk van (nemek szerinti
megoszlasban)

(Forras: Sajat munka, 2023)

A kérdéiv kitoltéinek férfias | Néi kitoltok | Férfi  kitolték | Osszes kitoltok
vagy néies a szakmaja (szazalékos | (szazalékos (szazalékos
bontasban) | bontasban) bontasban)
Mindkettd 63 % 56 % 58,1 %
Noéies inkébb 24 % 19 % 20,9 %
Férfias inkabb 17 % 26 % 20,9 %

Arra a kérdésre, hogy van-e olyan szakma, ami kifejezetten férfias szakmanak
tekinthetd, a kérdoiv kitdltdinek legtdbbje, azaz 65 %-a az épitdipar valaszolta, ezen beliil is 48
%-uk a kémiivest. Emellett a valaszadok még férfias szakmanak tekintik az autdszerel6t (44 %-

uk), az olyan szakmakat, ahol a fizikai er6 fontos (33 %).
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Arra a kérdésre, hogy dolgozott-e olyan teriileten, amely kimondottan férfias szakmanak
tekinthetd, a megkérdezettek 72,1 %-a azt valaszolta, hogy nem és 27, 9 %-a, hogy igen, ahogy

azt a 6. dbran lathatjuk.

6. abra: A kérdéiv kitoltéi dolgoztak-e olyan teriileten, amely kimondottan férfias
szakmanak tekintheté (N=86)
(Forras: Sajat munka, 2023)

® igen
® nem

A kovetkez6 kérdésekben arra voltam kivancsi, hogy mennyire értenek egyet a
megkérdezettek a néi vezetdkkel kapcsolatos sztereotipidkkal. Ha sorrendbe szeretnénk tenni
az egyes allitasokat, akkor a kovetkezOképpen tehetjiik meg, amelyet az 4. tablazatban
szemléltetek.

A 4. tablazat alapjan megallapithatjuk, hogy a kérdéiv Osszes kitdltdinek legtobbje
szerint a ndi vezetOkkel leginkabb ezek a sztereotipidk jellemzik:

1. Nagyobb az empatikus képességiik.

2. Jobban figyelnek a részletekre.

3. Csoport vagy a szervezet érdekeinek harmonizacidjara jobban figyelnek.

Legkevésbé pedig az a sztereotipia jellemzi Oket, hogy kevésbé képzettek, illetve
kevésbé stressztlirdk és a gyermekeik miatt nem lehet annyira szamitani rajuk.

Ha andi és a férfi kitoltok atlagpontszamat hasonlitjuk 6ssze, akkor megallapithatjuk,
hogy a legnagyobb eltérés azzal a sztereotipiaval kapcsolatban van, hogy kevésbé képzettek,
ugyanis erre a nok csak 1,6 pontot adtak atlagban, a férfiak pedig 2,5 pontot. A ndéi kitoltok
szerint az els6 harom legjellemzdbb sztereotipia ugyanolyan sorrendben van, mint az dsszes
kitoltd szerint (1., 2, 3. sztereotipia), a férfi kitoltok szerint a kovetkezd a sorrend: 2., 4., 1.,
3, tehat a férfi kitoltok szerint az elsé sztercotipia az, hogy a ndék jobban figyelnek a

részletekre, majd az, hogy érzelgdsek, illetve nagyobb az empatikus képességeik.
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A n6i kitoltok legkevesebb pontot arra a sztereotipiara adtak atlagban, amire az 6sszes
kitoltd, azaz kevésbé képzettek, kevésbé stressztlirdek és gyermekeik miatt nem lehet
annyira szamitani rajuk, illetve még arra a sztereotipiara is kevés pontot adtak atlagban, hogy
nem elég dontésképesek. A férfi kitoltok is a legkevesebb pontot ugyanarra adtdk, mint az
osszes kitolts. Osszességében megallapithatjuk, hogy a ndi és a férfi kitoltdk hasonléan
gondolkodnak a ndkkel kapcsolatos mind a pozitiv, mind a negativ sztereotipidkkal

kapcsolatban (lasd: 3. hipotézis).

4. tablazat: A kérd6iv kitoltdi mennyire értenek egyet a ndi vezetdkkel kapcsolatos
sztereotipiakkal
(Forras: Sajat munka, 2023)
Noi vezetokkel kapcsolatos | Noi kitolték | Férfi  kitolték | Osszes

sztereotipiak atlagpontszama | atlagpontszima | Atlagpontszim
1. Nagyobb az | 4,4 3,7 4,2
empatikus
képességiik
2. Jobban figyelnek a |41 3,8 4
részletekre
3. Csoport vagy a4l 3,6 3,9

szervezet érdekeinek
harmonizacidjara

jobban figyelnek

4. Erzelgések 3,2 3,8 3,4

5. Konfliktuskeriil6k 2,8 3,5 3,2

6. Nem elég | 2,5 3,2 2,9
dontésképesek

7. Gyermekeik miatt | 2,5 3,1 2,7

nem lehet annyira

rajuk szdmitani

8. Kevéshé 2,2 29 2,6
stressztiroek
9. Kevésbé képzettek 1,6 2,9 25
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Ha a sztereotipidkat csoportositjuk, hogy pozitiv vagy negativ sztereotipiak, akkor a
kovetkezdk a pozitivak:
1.Nagyobb az empatikus képességiik
2.Jobban figyelnek a részletekre
3.Csoport vagy a szervezet érdekeinek harmonizaciojara jobban figyelnek
5.Konfliktuskeriilok

Negativak:

4 Erzelgések

6. Nem elég dontésképesek

7. Gyermekeik miatt nem lehet annyira szamitani rajuk

8. Kevésbé stressztlirdek

9. Kevésbe képzettek

Kovetkez6 kérdésemben rakérdeztem arra, hogy van-e olyan sztereotipia, ami a fent

felsoroltak kozott nem szerepelt, de szerintiik fontos lenne megemliteni. Erre a kérdésre a
legtobben, azaz a megkérdezettek 25 %-a azt valaszolta, hogy nincs. 15 %-uk azt valaszolta,
hogy sokkal aprolékosabbak és nem hatékonyak. Illetve 5-5-5 %-ban a kovetkezd valaszok
érkeztek (lasd: 4. tablazat)

A sztereotipiakkal kapcsolatos kutatast kiegésziteném még azzal, ahogy a szakirodalmi
részben is lathattuk (lasd: 2.1.2.1. N&i karriertipusok), rengeteg nemekhez kotédo,
munkavallalassal kapcsolatos sztereotipia van, én csak a 9 legjellemzdbb pozitiv és negativ
sztereotipidra kérdeztem r4, illetve a valaszadoknak megadtam a lehetdséget, hogy 6k maguk
is megemlitsenek olyan sztereotipidkat, amelyek a felsoroltakban nem szerepel, de szerintiik
fontos.

Az 5. tdblazatban szerepld sztereotipidk koziil kiemelendd, hogy csak a ndk emlitették meg
azt, hogy befolyasolhatobbak (negativ sztereotipia), hogy sokkal kitartobbak (pozitiv
sztereotipia), mint a férfiak és a szakmai felkésziiltséget (pozitiv sztereotipia), illetve csak a
férfiak emlitették meg, hogy a ndi vezetd kevésbé tud hideg fejjel donteni (negativ sztereotipia),
hogy érzelemalapt dontések (negativ sztereotipia) és a monotdniat (pozitiv sztereotipia) jobban
tliri.

Véleményem szerint még a kovetkez0 sztereotipidk jellemzik a ndket:
- Jobb tarsas kompetenciakkal rendelkeznek. (pozitiv sztereotipia)
- Faradékonyabbak. (negativ sztereotipia)

- Gondoskodoéak. (pozitiv sztereotipia)
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- Nem olyan j6 a logikdjuk, mint a férfiaknak. (negativ sztereotipia)

5. tablazat: A kérdoiv kitoltdi mennyire értenek egyet a ndi vezetokkel kapcsolatos

sztereotipiakkal

(Forras: Sajat munka, 2023)

Noi vezetokkel kapcsolatos egyéb | Noi kitoltok | Férfi  kitolték | Osszes Kkitolto
sztereotipiak (szazalék) (szazalék) (szazalék)
Nincs 31 19 25
Sokkal aprélékosabbak ¢és | 18 12 15

nem hatékonyak

A ndi vezetd kevésbé tud | O ) 5
hideg fejjel donteni.

Befolyésolhatdbbak. 5 0 5
Erzelemalapu dontések. 0 ) )
Kitartobbak. 8 2 5
Kompromisszumkészebbek. | 9 3 5
Sokkal kitartobbak, mint a | 5 0 5
férfiak.

Monotoniat jobban tiirik. 0 5 5
Szakmai felkésziiltség. 5 0 5

Arra a kérdésre, hogy a megkérdezetteknek van-e nd ismerdse, aki amiatt lett elutasitva,

mert nd, a kérddiv kitoltdinek legtobbje, azaz 84, 9 %-a azt valaszolta, hogy nem és 15,1

%-uk azt, hogy igen (lasd: 7.abra).
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7. abra: A kérdoiv kitoltdéinek van-e olyan ismerdse, aki amiatt lett elutasitva, mert nd
(N=86)
(Forrds: Sajat munka, 2023)

® igen
® nem

Arra a kérdésre, hogy a megkérdezetteknek van-e olyan példaképe, aki befolyasolta
vezetdi palyafutasat, a kérddiv kitoltdinek legtobbje, azaz 48,8 %-uk azt valaszolta, hogy
nem, 32, 6 %-uk, hogy igen, s 18, 6 %-uk, hogy nem vezet6 (lasd: 8. abra).

8. abra: A kérddiv kitoltdinek van-e olyan példaképe, aki befolyasolta vezetdi palyafutasat
(N=86)
(Forras: Sajat munka, 2023)

® igen
® nem

0 nem vagyok vezetd

Arra is rakérdeztem, hogy milyen nemii ez a példakép, s a legtobben, azaz a megkérdezettek
37,5 %-a azt valaszolta, hogy férfi, 31,3 %-a, hogy nd és 31, 3 %-a, hogy mindkét nembdl volt
ra példa.

A nem vezetoknél, akik vezetdi ambiciokkal rendelkeznek is rakérdeztem arra, hogy van-e
olyan személy, akit példaképnek tekintenek, s a kérddiv kitdltdinek legtobbje, azaz 36,2 %-a
azt mondta, hogy van, 29, 8 %-a, hogy nincs és 34%-a, hogy vezetd. Itt is rakérdeztem, hogy

milyen nemi az illet6. S hasonld valaszok sziilettek, mint a vezetdk példaképénél, azaz a
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legtobben azt valaszoltdk, hogy mindkét nembdl volt, igaz itt tobb férfi volt (40,7 %), mint nd
(14,8 %). Tehat osszességében elmondhatjuk, hogy a megkérdezetteknek, akar vezetdk, akar
vezetdi ambicidkkal rendelkezok, mindkét nembdl voltak példaképeik.

A kovetkez6 kérdésekben arra voltam kivancsi, hogy mennyire értenek egyet a kérddiv
kitoltéi a vezetd sikerességét befolyasold tényezokkel kapcsolatban. Az eredményeket
tablazatban szemléletet (1asd:6. tablazat).

Az 6. tablazat alapjan megallapithatjuk, hogy a kérdéiv Kkitoltéi szerint a vezetdi
sikerességet legjobban a szakmai tudds, majd a személyes képesség befolyasolja, de igen
jelentés szerepe van a szerencsének is. A legkevésbé befolyasolja a vezetdi sikerességet a
barati, majd a sziil6i, rokoni, illetve a hazastarsi tdmasz.

Ha a ndi ¢és a férfi valaszadok eredményeit szeretnénk Osszehasonlitani, akkor
megallapithatjuk, hogy nagyjabol egyformak az eredmények, a vezetdk sikerességét
befolyasold tényezdk sorrendje is hasonld a ndi és férfi kitdltok atlagpontszama alapjan, talan
a legnagyobb eltérés abban van, hogy a ndk a szakmai tudésra 5,1 atlagpontszamot adtak, a

férfiak pedig ,,csak” 4,1-et, de mégis ez szerepel az els6 helyen.

6. tablazat: A kérdodiv kitoltdi mennyire értenek egyet a vezetd sikerességét befolyasolo
tényezdkkel kapcsolatban
(Forras: Sajat munka, 2023)

Vezetok sikerességét Noi kitoltok Férfi kitoltok Osszes kitolto

befolyasolo tényezok | atlagpontszama | atlagpontszama atlagpontszama

1. Szakmai tudas 51 41 4.6

2. Személyes 4.7 41 4.4
képesésség

3. Szerencse 4,2 3,9 4,1

4. TIskolai végzettség 4.2 3,6 3,8

5. Hazastarsi tdmasz 3,8 3 3,4

6. Sziil6i, rokoni 3,6 2,9 3,3
tamasz

7. Barati tamasz 3,3 29 3,1
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Arra a kérdésre, hogy ha On vezetd, volt vagy van-€ a csaladjaban Onon kiviil vezetd, a
kérdoiv kitoltdinek legtdbbje, azaz 54,1 %-a azt valaszolta, hogy van, 25,9 %-a, hogy nincs €s
20 %-a, hogy nem vagyok vezetd. Akik igennel valaszoltak, az (jabb kérdésre, hogy milyen
nemi a vezetd a csaladjaban, a legtobben, azaz a megkérdezettek 41, %-a azt valaszolta, hogy
nod, 39,6 %-a, hogy férfi és 18,9 %-a, hogy mindkettd, tehat a nemek kdzott nincs szignifikdns
kiilonbség a valaszadok szerint.

Arra a kérdésre, hogy ha van/volt a csaladjdban a vezetd, ez segitette vagy gatolta a
karrierjét, a kérdoiv kitdltdinek legtobbje, azaz 53,1 %-a azt valaszolta, hogy nem volt hatassal
ra és 46,9 %-a, hogy segitette, senki sem valaszolta azt, hogy gatolta.

Arra a kérdésre, hogy a megkérdezetteket befolyasolja-e, hogy néi vagy férfi vezetdjiik van a
munkaban, a kérddiv kitdltdinek legtobbje, azaz 88,4 %-a azt valaszolta, hogy nem és csak 11,
6 %-uk, hogy igen, befolyasolja, ahogy azt a 9. abran lathatjuk. Masodik hipotézisem els6
allitasa az, hogy a megkérdezettek legtobbjét nem befolyasolja, hogy nd vagy férfi vezetdje van
a munkahelyén. A kérdésekre adott valaszok alapjan megallapithatjuk, hogy ez a hipotézisem

helytallo. A hipotézis megallapitasai a kérdést megvalaszold mintara igazak.

9. abra: A kérddiv kitoltdit befolyasolja-e, hogy néi vagy férfi vezetdje van a munkéaban
(N=86)
(Forras: Sajat munka, 2023)

® igen
® nem

Arra a kérdésre, hogy milyen nemi vezet6t preferal jobban, a megkérdezettek legtdbbje,
azaz 64 %-a azt valaszolta, hogy nincs preferalt nem, 29,1 %-a, hogy férfit és 7 %-uk, hogy not

(lasd: 10. dbra). Tehat ahogy az el6z6 kérdésre is adott valasznal lathatjuk, hogy a kutatdsomban
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résztvevoket se nem befolyasolja, hogy milyen nemii vezetdjiik van, se nem preferaljak jobban

egyik nemet sem.

10. abra: A kérdoiv kit6ltéi milyen nemii vezet6t preferalnak jobban (N=86)

(Forras: Sajat munka, 2023)

Y

®ns
@ ferfi

nincs preferalt nem

Kutatdsomban arra is kivancsi voltam, hogy a nemek szerint hogyan oszlik meg a vezetdje

nemével kapcsolatos preferencia, ugyanis hipotézisem az, hogy a ndknél aranyban nagyobb

szamu a noi vezetdk preferalasa, mint a férfiaknal (lasd 6. tablazat). Az eredmények alapjan

megallapithatjuk, hogy lényeges eltérés nincs abban a tekintetben, hogy milyen nemii a

valaszadd és hogy milyen nemi vezet6t preferal jobban. A hipotézis megallapitasai a kérdést

megvalaszold mintara igazak.

7. tablazat: A kérddiv kitoltéi milyen nemi vezetdt preferalnak nemi megoszlasban

(Forras: Sajat munka, 2023)

Milyen nemii vezetot

Noi valaszaddék

Férfi valaszadok

preferal?

N6 5% 9%
Férfi 33% 27 %
Nincs preferalt nem 70 % 57 %

A kovetkezd kérdésre, hogy utasitott mar el poziciot, mert néi vezetdt kapott volna, a

megkérdezettek legtobbje, 98, 8 %-a (1) azt valaszolta, hogy nem.
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A kutatasomban résztvevoknek értékelnie kellett 10-es skalan, hogy mennyire konnytl
néi vezetdnek lenni, s az atlagpontszadm 5,6 lett, tehat kozepesen konnytli ndi vezetének lenni a
megkérdezettek szerint, ugyanis nehézségei is vannak, ugyanagy, mint a férfi vezetonek.

Arra a kérdésre, hogy 1étezik-e ndi vezetési stilus, a legtobben, azaz a megkérdezettek
45,3 %-a azt valaszolta, hogy nem létezik, 30,2 %-a, hogy igen és 24,4 %-a nem tudja.

A kovetkez0 kérdésben azt vizsgaltam, hogy a ndi vezetdk irant milyen megnyilvanulo
elvarasok vannak, amelyek kiillonbdznek a férfi vezetokkel szemben tamasztott elvarasoktol. A
legtobben, azaz a megkérdezettek 52,3 %-a az empatiat jelolte be. Masodik helyen a jo
kommunikacioképességet (45,3 %) és harmadik helyen a kovetkezetességet (31,4 %). A
legkevesebben az irdnyitd-és kompromisszumképességet (1 %) jelolték be, illetve a tortetot
(3%).

Arra a kérdésre, hogy a kutatdsomban résztvevdk szerint elsésorban egy ndi vezetd
milyen konfliktuskezelési stratégiat alkalmaz, a legtobben, azaz a megkérdezettek 60,5 %-a azt
valaszolta, hogy a helyzetnek megfelelot.

Kutatdasomban azt is megkérdeztem, hogy a kérddéiv kitoltdi szerint a vezetdi sikere
milyen hatassal van a csaladjara, a megkérdezettek legtdbbje, azaz 46,5 %-a azt valaszolta,

hogy semleges, 44,2 %-a, hogy elényds és 9,3 %-a, hogy karos, ahogy azt a 11. abran lathatjuk.

11. abra: A kérd6iv kitolt6i szerint a vezetd sikere milyen hatassal van a csaladjara (N=86)

(Forras: Sajat munka, 2023)

® clényds
® semleges
karos

Arra a kérdésre, hogy befolyasolta-e barati kapcsolatait amiota vezetd, a megkérdezettek
legtobbje, azaz 53,2 %-a azt valaszolta, hogy nem, 26,7 %-a, hogy befolyasolta és 20,9 %-a,

hogy nem vezeto.
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Megkérdeztem azt is, hogy a kutatdsomban résztvevok mennyire érzik sikeresnek
magukat a Kkarrierjiilkben, 4,2-es atlagpontot kaptunk az 1-t6l 5-ig terjedd skalat, tehat
Osszességében elmondhatjuk, hogy a megkérdezettek sikeresnek érzik magukat a karrierjiikben.

Végiil pedig arra kérdeztem ra, hogy milyen hatassal van a csaladjukra, hogy vezetok, s
a megkérdezettek legtobbje, azaz 38,4 %-a azt valaszolta, hogy semleges, 29,1 %-a, hogy
pozitiv, 29,1 %-a, hogy nem vezetd és csak 3,5 %-a valaszolta, hogy negativ hatassal van. Tehat
Osszességében altalanossagban ¢és a megkérdezettek személyes tapasztalata alapjan is

megallapithatjuk, hogy az, hogy valaki vezetd semlegesen van hatassal a csaladjara.
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5. Kovetkeztetések és javaslatok

Dolgozatom hipotézisei az alabbiak voltak. A hipotézis megallapitdsai a kérdést megvalaszold
mintakra igazak.

1. A megkérdezettek szerint a gyermekvallalas negativ hatassal volt a karrierjiikre.
Azoknak a ndknek, akiknek férfias szakmaban dolgoznak, nagyobb szamban volt negativ
hatéassal a karrierjiikre a gyermekvallalas.

2. A megkérdezettek legtobbjét nem befolyasolja, hogy né vagy férfi vezetdje van a
munkahelyén. A n6knél aranyban nagyobb szamu a n6i vezetdk preferdlasa, mint a férfiaknal.

3. A ndi és a férfi megkérdezettek hasonléan gondolkodnak a nékkel kapcsolatos mind
a pozitiv, mind a negativ sztereotipiakkal kapcsolatban. A megkérdezettek szerint a ndkre a
legjobban az a sztereotipia jellemz6, hogy nagyobb az empatikus képességiik.

4. A megkérdezettek legtobbje szerint ugyanolyan konnyli egy ndének vezetévé valnia,
mint egy férfinek.

Kérddives kutatasom alapjan megallapithatjuk, hogy az els6 hipotézisem elsé allitasa
nem igazolodott be, ugyanis a kutatdsomban résztvevoknek csak 10,5 %-a valaszolta azt, hogy
negativ hatdssal volt, s 65,1 %-adnak semmilyen hatdssal sem volt a gyermekvallalas a
karrierjére. Engem is meglepett az eredmény, ugyanis, ahogy a szakirodalmi részben lathattuk,
hogy a munka és a gyereknevelés nehezen 0sszeegyeztethetd, s altalaban negativ hatdssal van
a nok karrierjére. Els6é hipotézisem masodik allitisa (Azoknak a ndéknek, akiknek férfias
szakméaban dolgoznak, nagyobb szamban volt negativ hatdssal a karrierjiikre a
gyermekvallalas.) sem igazolodott be, ugyanis koriilbeliil hasonldo eredmények sziilettek
azoknal a néknél is, akik férfias szakmaban dolgoznak, mind az Osszes kit6ltonél, azaz a
legtobbjiiknek, 60 %-ukra nem volt hatassal a gyermekvallalas a karrierjikkre, 31 %-uknak
pozitiv hatassal volt és csak 9 %-uknak volt negativ hatassal, tehat az elsé hipotézisem masodik
allitdsa sem nyert aldtdmasztast, mivel az dsszes kitdltdnek 10,5 %-anak volt negativ hatassal a
gyerekvallalas a karrierjére.

Misodik hipotézisem els6 allitasardl a sajat kutatdsom alapjan megallapithatjuk, hogy
helytallo, ugyanis a kutatdisomban résztvevok legtobbje, azaz 88,4 %-a azt valaszolta, hogy nem
és csak 11, 6 %-uk, hogy igen, befolyasolja az, hogy vagy férfi vezetdje van. Viszont a masodik
allitdisom az nem helytallo, ugyanis a kérd6iv eredményei alapjan elmondhatjuk, hogy Iényeges

eltérés nincs abban a tekintetben, hogy milyen nemti a valaszado6 és hogy milyen nemi vezetot
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preferal jobban, tehat az az allitdisom nem igazolddott be, hogy a néknél aranyban nagyobb
szamu a noi vezetdk preferalasa, mint a férfiaknal.

Harmadik hipotézisemrdl elmondhatjuk, hogy mindkét része helytalld. Osszességében
megallapithatjuk, hogy a ndi és a férfi kitoltok hasonléan gondolkodnak a nékkel kapcsolatos
mind pozitiv, mind a negativ sztereotipidkkal kapcsolatban. A kérdéiv kitdltdi szerint a ndi
sztereotipidkkal kapcsolatban a ,,Nagyobb az empatikus képességiik” allitas kapta a legtobb
atlagpontszamot (4,2-6t), tehat ezzel a sztereotipiaval értenek egyet a legjobban a
megkérdezettek. Ezt a hipotézisemet tamasztjak ala arra a kérdésre adott valaszok is, amiben
azt vizsgaltam, hogy a néi vezetk irant milyen megnyilvanuld elvarasok vannak, amelyek
kiilonboznek a férfi vezetokkel szemben tdmasztott elvardsoktol. A legtdbben, azaz a
megkérdezettek 52,3 %-a az empatiat jelolte be.

Negyedik hipotézisemr6l megallapithatjuk, hogy beigazolddott, ugyanis a kérddiv
kitoltdi szerint ugyanolyan konnyli egy nének vezetové valnia, mint egy férfinak, tehat nem a
neme hatarozza meg valakinek, hogy vezetové valjon. Példaul a megkérdezettek legtobbjét,
azaz 88,4 %-at nem befolyasolja, hogy ndi vagy férfi vezetdje van a munkaban, s 64 %-anak
nincs preferalt nem, hogy milyen nemii vezet6t szeretne. A kutatdsomban résztvevOknek
értékelnie kellett 10-es skalan, hogy mennyire konnyli néi vezetdnek lenni, s az atlagpontszam
5,6 lett, tehat kozepesen konnytli ndi vezetdnek lenni a megkérdezettek szerint. S6t véleményem
szerint talan Uigy fogalmazhatnank, hogy ugyanolyan nehéz egy nének vezetévé vélnia, mint
egy férfinak, ugyanis ahogy a szakirodalmi részben Nagy (2017) altal Osszegy(jtott ide
vonatkoz6 kutatasok eredményeit ismertetem, amelyek szemléltetik, hogy mind a ndi, mind a
férfi vezetdi pozicioban dolgozo6 szakembereknek nehézségekkel kell szembenéznitik €letiik és
a munkahelyi elvarasok egymasnak fesziilése miatt.

Ahogy a szakirodalmi részben lathattuk példaul a Pongracz (2001) beszamol egy 1991-
ben késziilt felmérésrdl, amelynek a nd €s a munka és a csalad és a munka volt a téméja. Ebbdl
a felmérésbol az deriilt ki, hogy a nék Gssze tudjdk egyeztetni a csaladi és munkahelyi
feladatokat. Gilbert (2008) egy nemzetkozi kutatasrdl szamol be, ahol 5 orszagot is vizsgaltak.
Ha a magyar eredményeket szeretnénk ismertetni, akkor megallapithatjuk, hogy a magyar ndk
tobbségének a csalad és a maganélet a legfontosabb, és csak 20 %-a tartotta igy, hogy
ugyanolyan fontos szdmukra a csaldd és a munka. De senki sem tartotta legfontosabbnak a
munkat.

A kutatasok alapjan megallapithatjuk, hogy a nék 0ssze tudjak egyeztetni a munkajukat
a maganélettel. De ahogy a szakirodalmi részben is lathattuk az egyének rendelkezésre 4llo

ideje sziikos erdforras, melynek a kovetkeztében a munka és a maganélet kozott versengés
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alakul ki. (Nagy, 2017). Tehat végig kell figyelnie arra az egyénnek, hogy a munka és a
maganélet kozott az egyensuly megmaradjon. S ha lehet torekedjenek az athatasos modellre
(Greenhaus és Powell, 2006), amelyben a munka és a maganélet kiegészitik egymast, amivel
hozzajarulnak a fizikai és pszichikai jolléthez. S6t egyik életteriileten beliili tapasztalatok a
masik életteriileten beliil életmindség (teljesitmény vagy érzelem) javulasat eredményezik.

Ahogy a szakirodalmi részben is lathattuk a nemek kozotti megkiilonboztetés és a ndk
és férfiak kozotti strukturalis egyenlétlenség a multé. (European Commission, 2020). Sajat
kutatdsombol is az deriil ki, hogy a n6éi vezetok helyzete nem nagyon kiilonbozik a férfi
vezetokétdl, s nincsenek nembeli kiilonbséget. Példaul a megkérdezetteket legtobbjét, azaz 88,
8 %-at nem befolyasolja, hogy férfi vagy nd vezetdje van a munkaban, s a valaszadok legtobbije,
azaz 64 %-a nincs preferalt nem azzal kapcsolatban, hogy milyen vezet6t szeretne. S szinte
senki sem utasitott el azért pozicidt, mert ndi vezetot kapott volna (a kérddiv kitoltdinek 98,8
%-uk nemmel valaszolt erre a kérdésre).

Véleményem szerinte egy munkaltatonak a kovetkezd intézkedéseket kellene
megtennie, hogy eldsegitsék a munkavallaléik szdmara az idedlisabb munka-maganélet
egyensuly elérését:

1. Atipikus munkavégzések bevezetése (tavmunka, rugalmas munkaidd, részmunkaido)

2. Munkahelyi 6voda

3. Minél csaladbaratabb legyen a munkahely (l4sd: lentebb)

4. Rugalmassag, kompromisszum

5. Az adott munkakdr valoban belefér a heti munkaiddbe.

Az a csaladbarat munkahely, ahol rugalmasan kezelik az egyéni igényeket, nem
diszkriminaljdk a tobbgyermekes csaldadokat, legyen akar férfi, akdr n6 a munkavallalo.
Hallottam olyanrol, hogy egy négy gyermekes csalddanya az interjiin elmondta hany gyermeke
van, majd elindult kifelé az interjurdl. Ezutan meglepetten tapasztalta, hogy ez a cég emiatt nem
kiilonbozteti meg hatranyosan, mivel tokéletes jelolt volt a poziciora. Egy ,.csaladbarat
munkahelyen” a munkaadd probalja Ggy alakitani a feladatok elosztasat, az egyes emberek
terhelését, hogy az nem menjen a magéanélet, igy a csalad rovasara. Pl. lehetéséget adnak az
otthon to6ltott idére. Tehat a csaladbarat munkahelyet a kdvetkezok jellemzik:

1. Tavmunka biztositdsa, ha gy adodik.

2. Csaladi rendezvények

3. Csaladjogi torvények teljes betartasa
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6. Osszefoglalas

Dolgozatomban a ndi vezetdket és a ndk helyzetét mutattam be és elemeztem a
munkaerdpiacon.

Munkam szakirodalmi részében el@szor a munka és a maganélet egyensulyaval (Work-Life
Balance WLB) foglalkoztam. Amint lattuk a munka és a maganélet egyenstlya olyan
gyljtéfogalom, ami ezeket a fogalmakat olyan csoportba rendezi, amiknek a hatasai az egyéni,
a vallalati és a tarsadalmi szinten is kihatnak. Az életteriiletek kapcsolodasi pontjait vizsgalva
sok nézOpont és elméleti modell alakult ki az id6k folyaman. Azt is ismertettem, hogy a munka
¢s maganélet kapcsolatanak vizsgalatadban az alabbi elméletekkel talalkozhatunk:

1. Klasszikus elméletek: szegmentacid, kompenzacid, athatas

2. Szerepekkel kapcsolatos elméletek: szerepstressz, szerepbdvités/szerephalmozas

3. Napjaink elméletei

Dolgozatomban én részletesen az athatasos modellel foglalkoztam. (Greenhouse-Powel,
2006) Ezek alapjan elmondhatjuk, hogy az egyik életteriileten beliili tapasztalatok a masik
¢letteriileten beliil életmindség (teljesitmény vagy érzelem) javulasat eredményezik.

Azt is bemutattam, hogy munkaadoknak sokféle lehetdség van a keziikben, hogy a
munkavallald szdmara segitsék a munka ¢és a maganélet egyensulydnak kialakitasat.
Munkédmban bemutattam a csaladbarat munkahelyeket is, mert a munka-magéanélet
egyensulyaban ez egy nagyon fontos kérdés. A csaladbaratsdg két legfobb érintettje a
munkavallal6 és a munkaadd. Azt is bemutattam, hogy csaladbardt munkahellyé valashoz
sz€les eszkozkészlet 4ll a munkaado rendelkezésére.

Dolgozatomban kozelebbrdl vizsgéaltam azokat a munkaszervezési lehetdségeket,
amelyeket a munkaltatok megtesznek ¢s megtehetnek annak érdekében, hogy munkavallaloik
szamara idedlis munka-maganélet egyensulyt teremtsenek meg. A rugalmas foglalkoztatasi
formak bevezetésében a vezetdi motivacid alapjat altaladban a jobb gazdasagi eredmények, a
nagyobb vevielégedettség és a hatékonyabb miikddés adja.

Munkdmban bemutattam a néi karriertipusokat is. Mig kordbban a ndk csak a csaladra
Osszpontositottak, mara a nd kép atalakult: a munkaerdpiac atalakuldsaval egyre tobb
lehetdségiik van kiilonbdzd pozicidkban valé elhelyezkedésre, valamint ennek kdvetkeztében a
feszitett életvitel lett a jellemzd. A kérdést sokszor igen kiélezettnek latjak, mind a

szakemberek, mind a nok: valasztani sziikséges a csalad és a karrier kozott.
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Ismertettem dolgozatomban a munka és maganélet egyensulyat a vezetdi pozicioban. A
kutatasok megallapitottak, hogy altalaban gyermekvallalas a ndi vezetdk karrierjét lelassitotta,
annak ellenére is, ha tamogato csalad allt mogotte. Legnagyobb nehézség a ndk szdmara az id6
szlikdssége.

Kérdoives kutatasom alapjan megallapithatjuk, hogy a négy hipotézisem koziil kettd
teljesen, egy félig beigazolodott, és egy nem nyert alatamasztast.

A kovetkezo hipotézisek igazolddtak be:

3. A ndi ¢és a férfi megkérdezettek hasonldéan gondolkodnak a nékkel kapcsolatos mind
pozitiv, mind a negativ sztereotipiakkal kapcsolatban. A megkérdezettek szerint a nékre a
legjobban az a sztereotipia jellemzd, hogy nagyobb az empatikus képességiik.

4. A megkérdezettek legtobbje szerint ugyanolyan konnyli egy ndének vezetdvé valnia,
mint egy férfinek.

A kovetkez6 hipotézis félig (azaz csak a masodik allitasa) igazolodott be:

2. A megkérdezettek legtobbjét nem befolyasolja, hogy né vagy férfi vezetdje van a

munkahelyén. A ndknél ardnyban nagyobb szamu a ndi vezetdk preferdlasa, mint a

férfiaknal.

Az els6 hipotézisem egyik allitasa sem igazolodott be: 1. A megkérdezettek szerint a
gyermekvallalas negativ hatdssal volt a karrierjiikre. Azoknak a ndéknek, akiknek férfias
szakmaban dolgoznak, nagyobb szdmban volt negativ hatassal a gyermekvallalas a karrierjiikre.

Osszefoglaloul megallapithatjuk, hogy a nemek kozotti megkiilonboztetés és a nék és
férfiak kozotti strukturalis egyenldtlenség a multé, s ma mar ugyanolyan konnyli egy nének
vezetdnek lennie, mint egy férfinak, ugyanis legjobban a szakmai tudas €s a személyes képesség

szamit.

45



7. Irodalomjegyzék

Allmendinger, J. — Hipp, L. — Stuth, S. (2013): Atypical employment in Europe 1996-2011.

Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung GmbH.
Babbie, E. (2008): 4 tdarsadalomtudomanyi kutatds gyakorlata. Budapest: Balassi Kiado.

Bakker, A.B. — Demerouti, E. (2013): The Spillover-Crossover model In: Grzywacz, J., &
Demerouti, E. (Eds.). : Current issues in work and organizational psychology. New frontiers

in work and family research (55-70). Psychology Press.
Budavari-Takécs |. (2011) : Karriertervezés. Godollo: Szent Istvan Egyetem.

Csehné Papp I.- Varga E. (2017): A munka-maganélet egyensuly a magyar vallalatok
gyakorlataban, Studia Mundi Economica, 4 (1), 15-25.

Csoba J. (2011): Munkaerd-piaci valtozasok, leszakado tarsadalmi csoportok. Szocio-Téka

kiadvany, Debrecen.

Edwards, J. R. — Rothbard, N. P. (2000): Mechanisms Linking Work and Family: Clarifying
the Relationship between Work and Family Constructs. Academy of Management Review,
25(1), 178-199.

European Commission (2020): Questions and Answers: Gender Equality Strategy 2020-2025.
https://ec.europa.eu/newsroom/just/items/682425/en (Letoltés datuma: 2023.09.23.)

Farkas A. (2015): A ndi karrier sajatossagai. Pszichotranzit c. oldal http://pszichologus-

budapest.eu/pszichologus-budapest-cikkek/pszichologus-budapest-noi-karrier.pdf (Letoltés
datuma: 2023.10.01.)

Gilbert, N. (2008): A Mother’s Work. How Feminism, the Market and Policy Shape the Family
Life. Yale University Press.

46


https://ec.europa.eu/newsroom/just/items/682425/en
http://pszichologus-budapest.eu/pszichologus-budapest-cikkek/pszichologus-budapest-noi-karrier.pdf
http://pszichologus-budapest.eu/pszichologus-budapest-cikkek/pszichologus-budapest-noi-karrier.pdf

Giran J. (2005): Szociologiai és szocidlpolitikai alapismeretek. Pécs: Comenius Bt.

Greenhaus, J. H- Beutell, N. J. (1985): Sources of Conflict Between Work and Family Roles.
Academy of Management Review, 10(1): 76-88.

Greenhaus, J. H.- Powel, G. N. (2006): When Work and Family Are Allies: A Theory of Work-
Family Enrichment. The Academy of Management Review, 31(1): 72-92.

Gondor E. (2015): Munka és csaldd a munkajog tiikrében. Universitas. GySr: Gy6r Nonprofit
Kft.

Hars A. (2012): Az atipikus foglalkoztatasi formak jellemzdi és trendjei a kilencvenes és a

kétezres években. Budapest, TAMOP - 2.3.2-09/1 MUHELYTANULMANYOK T/13, 4-7.

HEFOP (2006): Ertékiink az ember, Humdnerdforras-fejlesztési Operativ Program
tanulmanya, Csaladbarat munkahely, Csaladbarat gyakorlat megvalositasa sordn

figyelembe veendd elvek, szempontok, médszerek és jogszabdlyok. Altalanos szakanyag,

HRportal (2013): Rakkosar jelenség. https://www.hrportal.hu/jelentese/rakkosar-jelenseg.html
(Letoltés datuma: 2023.10.01.)

Kartyas G.-Takacs G. (2012): Az uj munka térvénykonyve munkaltatoknak. Budapest:

Complex.

Kaszas-Korén A. (2012): A nék munkaerd-piaci versenyképessége. Doktori értekezés, Sopron:

Nyugat-Magyarorszagi Egyetem.

Kiss Cs. (2013): A szervezeti elkotelezettség és a munka-csalad konfliktus Osszefiiggései az

tigyfélszolgalati munkaban. Ph. D. értekezés. Budapest: Budapesti Corvinus Egyetem.

Koncz K. (2006): N6i karrieresélyek, karriertipusok és karrierjellemzék. Munkaiigyi Szemle, 9,
28-35.

47


https://www.hrportal.hu/jelentese/rakkosar-jelenseg.html

Koncz K (2007).: Szervezeti karriergondozas a nék elémenetelének szolgalataban: Sikeres

Eurdpai Unids ¢és hazai megoldasok. Vezetéstudomany, 6 (38), 2-16.

Kulturalis és Innovaciés Minisztérium- Emberi Erdéforras Tamogataskezelé (2023):
PALYAZATI FELHIVAS ,Csaladbarat munkahelyek kialakitasanak és fejlesztésének
tamogatasa” (Kod: CSP-CSBM-23) https://emet.gov.hu/app/uploads/2023/05/CSP-CSBM-
23-palyazati-felhivas-2.pdf (Letoltés datuma: 2023.09.23.)

Langer Katalin (2008): Karriertervezés — Személyiségmarketing. G6do116: SZIE.

Marks, S. R. (2007): Multiple Roles and Role Strain: Some Notes on Human Energy, Time and

Commitment. American Sociological Review, 42(6), 921-936.

Molnar L. (1981): A munka szerepe a nék életutiaban. Budapest: Akadémiai Kiado.

Nagy B. (2017): Létezhet-e munka-maganélet egyensuly vezeto allasban? Szociologiai Szemle,
27 (3), 75-103.

Pongracz, T. (szerk. (2011): 4 csaladi értékek és a demografiai magatartas valtozasai. Kutatési

jelentése 91, KSH Népességtudomanyi Kutato Intézet. 2011/1.

Primecz H. — Csillag S. — Bacsi K. — Szilas R. — Kiss Cs. (2008): Soksziniiség valamint a munka

¢s a maganélet egyensulya. Munkatigyi Szemle 2008/1. 25-27.

Répaczki R. (2020): Karrier. http://repaczkirita.hu/szakteruletek/karrier/ (A letoltés datuma:
2023.10.01.)

Sebdk O.(2001): Mi ndk..., gondolatok az iivegplafon jelenségrél. Piac és Profit magazin
http://www.piacesprofit.hu/gazdasag/mi nok8230 gondolatok az uvegplafon jelensegrol/
(A letoltés datuma: 2023.10.01.)

Sieber, S. D. (1974): Toward a theory of role accumulation. American Sociological Review,
39(4), 567-578.

48


file:///C:/Users/papp.anita/Downloads/%20https:/emet.gov.hu/app/uploads/2023/05/CSP-CSBM-23-palyazati-felhivas-2.pdf
file:///C:/Users/papp.anita/Downloads/%20https:/emet.gov.hu/app/uploads/2023/05/CSP-CSBM-23-palyazati-felhivas-2.pdf
http://repaczkirita.hu/szakteruletek/karrier/
http://www.piacesprofit.hu/gazdasag/mi_nok8230_gondolatok_az_uvegplafon_jelensegrol/

Super, D. E. (1980): A Life-Span, Life-Space Approach to Career Development. Journal of
Vocational Behavior, 16, 282-298.

Szilagyi K. (2000): Munka- pdlyatandcsadas, mint professzio. Budapest: Kollégium Tanacsado
Szolgaltato Kft.

Vamosi T. (2020): A csaladbarat aspektus és az atipikus foglalkoztatas jellemz6i a Dél-
dunantili régié munkaltatoi esetében. Uj Munkaiigyi Szemle, 1 (1), 55-68.

2003. évi CXXV. torvény az egyenld banasmodrol és az esélyegyenldség eldmozditasarol

A munka térvénykonyvérdl szol6 2012. évi L. térvény

49



8. Abrak és tablazatok jegyzéke

1.abra: A kérdé6iv kitoltéinek neme, 26.

2. abra: A kérdoiv kitoltdinek van-e gyereke, 26.

3. abra: A kérdoiv kitoltoi szerint a gyerekvallalas volt-e valamilyen hatassal a karrierjiikre, 27.
4. abra: A kérdéiv kitoltéi, ha jelenleg nem vezetok, voltak-e korabban vezetd beosztasban, 28.
5. abra: A kérddiv kitoltdinek férfias vagy ndies a szakmadja, 30.

6. abra: A kérddiv kitoltéi dolgoztak-e olyan teriileten, amely kimondottan férfias szakmanak
tekinthet6, 31.

7. abra: A kérdoiv kitoltdinek van-e olyan ismerdse, aki amiatt lett elutasitva, mert nd, 35.
8. abra: A kérdoéiv kitoltdinek van-e olyan példaképe, aki befolyasolta vezetdi palyafutasat, 35.
9. abra: A kérddiv kitoltoit befolyasolja-e, hogy ndi vagy férfi vezetdje van a munkaban, 37.
10. dbra: A kérddiv kitoltéi milyen nemii vezetdt preferalnak jobban, 38.

11. dbra: A kérddiv kitoltdi szerint a vezetd sikere milyen hatéssal van a csaladjara. 39.

1. tablazat: A kérdoiv kitoltdi koziil azoknak, akiknek férfias a szakmaja, milyen hatassal volt
a gyermekvallalasa a karrierjlikre, 28.

2. tablazat: A kérdoiv kitoltdi vezetdveé valasanak kimutatdsa nemi megoszlasban, 29.

3. tablazat: A kérdoiv kitoltdinek férfias vagy ndies szakmdjuk van (nemek szerinti
megoszlasban), 30.

4. tablazat: A kérddiv kitoltéi mennyire értenek egyet a ndi vezetdkkel kapcsolatos
sztereotipiakkal, 32.

5. tdblazat: A kérddiv kitoltdi mennyire értenek egyet a ndi vezetdkkel kapcsolatos
sztereotipiakkal, 34.

6. tablazat: A kérdoiv kitoltdi mennyire értenek egyet a vezetd sikerességét befolyasolo
tényezokkel kapcsolatban, 36.

7. tablazat: A kérddiv kitoltéi milyen nemii vezetdt preferdlnak nemi megoszlasban
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9. Nyilatkozatok

NYILATKOZAT

a diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérgl és eredetiségérdl

A hallgaté neve: Papp Anita Nikoletta

A Hallgaté Neptun kédja: VFOGXE

A dolgozat cime: NGi vezet8k, ndk helyzete a munkaerGpiacon

A megjelenés éve: 2023.

A konzulens intézetének neve: Agrar- és Elelmezésgazdaségi Intézet

A konzulens tanszékének a neve: Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Kijelentem, hogy az altalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegd, sajét szellemi
alkotdsom. Azon részeket, melyeket més szerzék munkdjabél vettem &t, egyértelmien
megjeldltem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a zérovizsga-bizottsag a
zardvizsgabdl kizar és a zardvizsgat csak 0] dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.

Tudomdsul veszem, hogy az dltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas
felhaszndldsara, hasznositisira a Magyar Agrér- és Elettudoményi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzatdban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomdsul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata felt6ltésre keriil a Magyar Agréar-

és Elettudoményi Egyetem konyvtari repozitori rendszerébe. Tudomasul veszem, hogy a
megvédett és

- nem titkositott dolgozat a védést kévetden
- titkositdsra engedélyezett dolgozat a beny(jtasatsl szamitott 5 év eltelte utan
nyilvanosan elérhetd és kereshetd lesz az Egyetem konyvtéri repozitori rendszerében.

Kelt: Budapest, 2023. év november hé 0. nap
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Hallgato aldirasa
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NYILATKOZAT

Papp Anita Nikoletta (hallgatd Neptun azonositdja: VFOGXE) konzulenseként nyilatkozom
arrol, hogy a diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatot az irodalmi forrasok korrekt
kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairol tajékoztattam.

A diplomadolgozatot a zarévizsgan torténd védésre javaslom / nem javaslom?.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*?

Kelt: 2023. év november ho 6. nap
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