SZTEREOTIPIAK A NOI MENEDZSEREKROL ES
INNOVACIOT GENERALO TEVEKENYSEGUKROL
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Osszefoglalas:

A szerz§ kutatasaban két aktualis teriiletet kapcsol Ossze: az innovacido €s a ndi
menedzsment témajat. Az innovacioval kapcsolatos két, leggyakoribb sztereotipia, hogy
miiszaki fejlesztésekkel és férfias gondolkodassal kapcsoljak Ossze. A szerzé a kutatas
bevezetéseként, annak pilot kutatdsaként 2010 marciusdnak elején ndéi menedzserek
korében gyljtott adatokat az innovaciorol, kérdoiv segitségével. A kutatas célja egyrészt az,
hogy képet adjon az innovacioénak a néi menedzsercknek korében meglevd értelmezésérol,
gyakorlatarél, motivaltsagarol, forrasairdl, huzoerejérdl, haldzatairol. Cél masrészt a noi
menedzsment szerepének vizsgalata az innovacid generaldsaval Osszefiiggésben, annak
vizsgalata, milyen moédon vesznek részt a ndi vezet6k/menedzserek az innovacidoban
(fejlesztoként, adaptaloként). Tovabbi cél az innovacid széles korének a bizonyitasa, €s
ezek cégsikerrel vald Osszefiiggésének vizsgalata. A vizsgélatba bevont célcsoport két
szegmense egyrészt a sajat vallalkozasat vezetd tulajdonos, masrészt az alkalmazottként
dolgozo6 ndi menedzser.

Kulcsszavak: innovacid, néi menedzsment, sztereotipiak, generalas vs. adaptalas

Summary:

Two actual fields are connected by the author in the research: the issue of innovation and
female management. The two most common stereotypes regarding the innovation that
people combine it with technological development and masculine thinking. The author
collected data as her pilot research in March 2010 among female managers about
innovation with help of questionnaire. The aim of the research is on the one hand to give a
picture from the explanation, exercise, motivation, source, power and network of
innovation aspect of the female managers. On the other hand the aim is to allocate the role
of the female management in connection with generating innovation, analysing how the
female leaders/managers participate in the innovation (developer vs. adaptor). Further aim
is to prove the widespread innovation and to analyse the connection of innovation with
business success. The two sections of the target group involved into the research are on the
one hand own company managing directors and on the other hand female manager working
as employee.

Keywords: innovation, female-managers, stereotypes, generation vs. adaptation

BEVEZETES

A véllalatok/vallalkozasok kornyezetét az allandd, gyorsulod tempoja
véltozasok jellemzik. A mindennapi kihivasokhoz wvalé alkalmazkodas
eldfeltétele az azokat rugalmasan, kreativan kezeld ember. fgy az utobbi
évtizedekben felértékel6dott a gazdasagban az emberi eréforrds. A vizsgalat
kozéppontjaba olyan fogalmak keriiltek, mint informacid, ismeret, tudas,
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tanulds, tudastranszfer, tudashalézatok, a fentieket tamogatd vallalati
kultara, valtozas és innovacidé kapcsolata. A menedzsmentben felértékel6do
,,S0ft” tényezdk kozott szerepelnek tovabba a csapatszellem, a dontésekbe
bevond menedzsment, a kommunikativ vezetd, a motivacio ereje, a jJovokép
¢és kiildetés megfogalmazéasa, a tarsadalmi felelosségvallalds kérdése, a
»laposabba” valo szervezeti hierarchia. Mindezekkel kapcsolatos a
szocidlisan fejlett érzékenységli, empatikus, jol kommunikalé nok
vezetdi/menedzsment szerepben valo vizsgalatanak fokuszba keriilése, hazai
¢és nemzetkozi téren egyarant.

A szerz0 kutatdsdban e két aktudlis teriiletet szandékozik
Osszekapcsolni: az innovacid €s a n6i menedzsment kérdéskorét, tovabba a
veliik kapcsolatos sztereotipidk eloszlatasat.

Az innovécioval kapcsolatos két, leggyakoribb sztereotipia, hogy
miuszaki fejlesztésekkel (K+F) és férfias gondolkodassal kapcsoljak dssze.
Bér az innovacid irodalma egyértelmiien jelzi az innovacié széles korét, az
innovacio-felfogasok mas-mas nézopontjat (pl: piaci innovacio, beszerzési
innovéacio, folyamat-innovacio, szervezetek innovacidja, termék-innovaciod
stb, illetve attord és kiegészitd jellegli innovacio, tovabba kozgazdasagi,
menedzsment/marketing és miiszaki felfogdsok), a sikeres, innovacioval
kapcsolatos palyazatokban a miiszaki fejlesztéseké az els6bbség.

A n6i menedzsmenttel kapcsolatos leggyakoribb sztereotipidk a lagy,
érzelmeken alapuld néi vezetdi stilus, a ndiség karriert akadalyozo ténye,
valamint a csalad és a munkahely Osszeegyeztethetéségének kérdései koriil
fogalmazddnak meg.

A szerzd tervezett széleskorli vizsgalatanak bevezetd pilot
kutatasaként 2010 marciusanak elején ndéi menedzserek korében gyljt
adatokat az innovaciordl, kérddiv segitségével. A kutatds célja egyrészt az,
hogy képet adjon az innovacionak a né1 menedzsereknek korében meglevd
értelmezésérdl, gyakorlatarol, motivaltsagarol, forrdsairol, huzoderejérol,
halozatair6ol. Cél masrészt a néi menedzsment szerepének vizsgalata az
innovacid generalasaval Osszefliggésben, annak vizsgalata, milyen modon
vesznek részt a néi vezetOk/menedzserek az innovacioban (fejlesztoként,
adaptaloként). Tovabbi cél az innovacio széles korének a bizonyitdsa, és
ezek cégsikerrel vald 0sszefiiggésének vizsgalata.

A vizsgalatba bevont célcsoport két szegmense egyrészt a sajat
vallalkozésat vezetd tulajdonos, masrészt az alkalmazottként dolgoz6 ndéi
menedzser.

A pilot kutatds folytatdsaként a vizsgdlandd kérdések sziikséges
modositasaval, a vizsgalatba bevonandok korének bovitésével, a kérddives
mellett az interji moddszer alkalmazéasaval, tovabba férfi menedzserek
véleményének megkérdezésével lehet a kapott képet pontositani/arnyalni, a
valasztott témat a tiikor két oldalarol megvizsgalni.
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ELMELETI HATTER ES HIPOTEZISEK
Noi menedzsment

A két nem képviseldit a szocializacio soran eltérdé hatasok érik. Ezek a
kiilonbségek nyilvan befolyasoljdk a nemek képviseldit a vezetdi
tevékenységben is, de hogy milyen modon, azt nem egyszerii megmondani.
Erdekes ellentmondasok figyelheték meg a ndi vezetéssel kapcsolatban.
Egyrészt a n6krél mint vezetdkrdl sokkal kevésbé hatarozott a kép, mint a
férfi vezetokrél. Masrészt — noha a vezetok sikerességében dontd
jelentésége van a kivald kommunikécios készségnek, az erds beleérzo
képességnek, a nagyobb érzékenységnek az emberi kapcsolatok vilagaban, a
kompromisszumkészségnek, a koriiltekintd dontési modnak, amelyekben a
n6i menedzserek, kdzismerten, tehetségesebbek, a felsdvezetdi pozicidkban
aranytalanul kevés nét taldlhatunk. Egy, a vezeték mindennapi
tevékenységének, feladatainak vizsgélata alapjan késziilt felmérés szerint
(Baloghné Kovacs 2003) nem talalhatok olyan teriiletek, amelyeken a nék
ne tudndnak éppugy megfelelni, mint férfitarsaik, ugyanakkor
foglalkoztatottsagi aranyuk és képzettségiik alapjan sokkal tobb nét kellene
taldlnunk a vezet6k kozott, mint azt a valdsagban tapasztaljuk. A
szakemberek szerint a legfontosabb a vallalati kultura, a HR-munka, a
tehetség felismerésének ¢és fejlesztésének hidnya, az elszigeteltség, valamint
a munka ¢és a csaladi/maganélet 0sszeegyeztethetoségének nehézsége. A ndk
lehetdségei javulnanak, ha a gatld tényezoket kiiktatnak.

Fontos, vitdkat kivalté kérdés az, hogy a ndk eltérd vezetési stilust
hoznak-e a szervezetekbe a huszonegyedik szazadban. Van-e nembeli
eltérés akozott, ahogyan férfiak €s ndk vezetnek, és ez mennyiben mutat utat
a vezetOi sikerhez sziikséges képességek meghatarozasahoz? Egy kutatés
eredményei szerint (Wajcman 1998) a felsObb vezetdi poziciokig eljutdé ndk
tulajdonképpen semmiben nem kiilonboznek az azonos pozicidkat betdltd
ferfiaktol. Valojdban a férfiak €és ndk kozti hasonlosagok sokkal
jelentdsebbek megallapitasa szerint, mint a férfiak és nék mint csoport kozti
eltéresek.

A vezetéselméletben jelenleg uralkodo trend szerint elétérbe keriilnek a
nbies kommunikacids eszkozok és az egylittmiikddés. Az 1980-as években
kezd6d6 paradigmavaltas oka az a felismerés, hogy a hagyomanyos vezet6i
(1998), a két menedzsment-guru szerint a menedzsereknek irracionalis és
intuitiv képességekre is sziikségiik van a sikerhez. Allitisuk szerint a
jovOben a cégek kevésbé hierarchikusak lesznek, tobbet fognak épiteni a
csapatmunkara €s a konszenzus-menedzsmentre. A sikeres vezetének
lagyabbnak kell lennie, sziikséges a kvalitativ, emberkozponti



megkozelités. A résztvevoi, egylttmiikodd vezetési stilus keriil folénybe,
amely sokkal inkabb &sszekapcsolddik ndkkel, mint férfiakkal.

Ez a nemi meghatdrozottsdgih vezetési stilussal kapcsolatos
menedzsment trend nagyban Osszecseng a feminista mozgalom nagy
vitdjaval, melynek az a lényege, hogy vajon a nok Iényegileg eltérnek a
férfiaktol, vagy tulajdonképpen ugyanolyanok. Az 1970-es években a
feminista szerzok gyakran jelentéktelennek tekintették, vagy akar figyelmen
kiviil is hagytak a férfiak és ndk kozti kiillonbségek 1étezését, igy bizonyitva,
hogy a noknek ugyanolyan képességeik vannak, mint a férfiaknak, ezért
azonos lehetdségekhez kell jutniuk a munka terén. Azonban az 1980-as
évektdl egyre inkabb a ndk kiilonbozdségére keriilt a hangsuly a feministak
korében, és nagyra értékelték a kiilonleges ndi értékeket, viselkedést,
gondolkodasmodot, érzéseket. A gondolatokban az az alapvetden 1j, hogy a
kiilonbséget most mar nem tekintik az alsobbrendiiség vagy a hierarchikus
elrendezés szinonimajanak.

Innovdcio

Az  innovaciénak  kiilonboz6  megkozelitései  ismertek. A
kozgazdasagiak koziil Schumpeter (1980) tipologizéaldsa a legismertebb,
miszerint az innovacio 6t tipusa a termék-, a folyamat-, a piaci, a beszerzési
¢és a szervezeti innovacio. Drucker tagabb meghatarozasa szerint (2002) az
innovacio tervezett és szervezett tevékenység, amelynek lényege 1) értékek
létrehozasa, 1) igények kielégitése, forrasok 01j mdédon vald csoportositasa.
Kotler (2005) a marketing-innovacioét pénziigyi, fizikai, értékesitési
csatorndk, logisztikai, mindségi, Tlzletformdk szerinti innovacidként
értelmezi. Ugyanakkor a miiszaki megkozelitések az innovaciot tobbnyire
kutatas-fejlesztési tevékenységként értelmezik, csupan miiszaki innovaciora
szukitik (Vagasi 2006).

A szupranacionalis szervezetek (pl. EU, ENSZ) dimenziok alapjan
értékelik az egyes orszagok innovacios eredményeit, orszag-rangsorokat
készitve. Az EU altal végzett vizsgalatok kezdete 2000-re tehetd, amikor az
unié kitlizte maga elé azt a stratégiai célt, hogy 2010-re a vilag
legversenyképesebb, tudasalapt gazdasagava valik (Deli-Gray 2006). A
2005-6s vizsgalat eredményei alapjan FEurdpa orszagai kozott —az
innovacids eredmények alapjan — oriasi szakadék van. Az innovacid motorja
szempont (az oktatds szinvonala, jellege, eredményei) alapjdn Magyarorszag
a 28. (33-bol). Az ismeretek 1étrehozasa szempont alapjan jobb a pozicionk
(13. a 33-bol), killondsen az iizleti szféra altal tamogatott egyetemi K+F
tertiletén. Az innovéaciora forditott koltségvetés alapjan Magyarorszag a 20.
a 28-bol, az innovacid alkalmazasa alapjan 15. a 30-bol, a szellemi tulajdon
alapjan (szabadalmak, védjegyek, uj termékek) 24. a 33-bol. Magyarorszag



pozicioja tehat a rangsorokban tobbnyire igen rossz (Deli-Gray 2006: 207-
214).

Sztereotipia

A sztereotipia kifejezést Walter Lippmann amerikai ujsagir6 alkalmazta
elészor 1922-ben azokra a gondolati folyamatokra és képzddményekre,
amelyek segitik az embert a bonyolult kérnyezetben vald tajékozodasban
(Hidasi 2004: 131).

Allport, amerikai pszicholdgus szerint a sztereotipia nem mas, mint egy
embercsoportra vonatkoztatott altalanositott hiedelem (Allport 1999). Az
elditélet egy fokkal erdsebb, mint a sztereotipia, amennyiben nemcsak
értékitéletet, hanem attitlidot is jelent. Ez szélsdséges esetben
diszkriminacidhoz vezet, ami a sztereotipia még magasabb fokozata,
amennyiben mar kirekesztd viselkedésben is kifejezést nyerhet (Hidasi
2004: 130).

A sztereotipidk és az elditéletek, e két szocialpszichologiai fogalom
kapcsolatban 4ll egymadssal. Eszerint a kognitiv alapu altaldnositasok a
sztereotipidk, az affektiv-érzelmi alaptak az elditéletek. Az elditéletek tehat
érzelmi indittatasa, tapasztalati uton meg nem erdsitett, nagy stabilitdsu
altalanositasok személyekkel, csoportokkal vagy targyakkal szemben. Egyes
pszichologusok csak a negativ tartalmi 4ltalanositdsokat kezelik
eloitéletként, masok szerint kialakulhatnak pozitiv beallitddasok is. A
sztereotipia lehet pozitiv és negativ (Borgulya, 1998: 14-18). A pozitiv
sztereotipia (pl. az angolok udvariasak, az olaszok jol énekelnek, a németek
pontosak) megkonnyitheti az alkalmazkodast, meggyorsithatja a dontést. A
negativ sztereotipia, illetve az elditélet azonban gatolhatja az eredményes
kommunikéciot.

A sztereotipidk és elditéletek jelentds része informaciok alapjan rakodik
le az emberi tudatban, akarva vagy akaratlanul. Mivel a negativ
sztereotipidk és elditéletek kialakuldsdban a szocializaci6 sordn zajlo tanulas
jatszik meghatarozd szerepet, ugyanugy csokkentésiiknek is a tanulds az
egyik legfontosabb eszkoze.

Hipotézisek

H1: A ndi menedzserek korében az innovacid széles értelmezése a jellemzd.
H2: A n6i menedzserek korében az innovacid a napi gyakorlat része

H3: Az innovacios haldzatok tekintetében teljes a hiany.

H4: Feltérképezhetdk az innovaciot tdmogato, illetve gatld tényezok.

HS: Céfolhatdé az a sztereotipia, hogy az innovacidé fbéleg miiszaki
teriiletekhez, igy férfiakhoz kothetd tevékenység.



MODSZERTAN

A n6i menedzserek  innovaciét  generdld  tevékenységének
feltérképezéséhez kérddives kutatds az alkalmazott moddszer. A kutatas
sz¢élesebb korben valdo megkezdése elott sziikséges egy pilot-felmérés, hogy
tesztelni lehessen a kérdoiv esetleges hianyait, egyértelmiivé tegyik a
kérdéseket. A Gyoér-Moson-Sopron Megyei Kereskedelmi és Iparkamara
altal megszervezett nénap (2010. marcius 8.) teremtett alkalmat arra, hogy
14 jelen levé no6i vallalkozot, menedzsert a kérdoiv kitoltésére megkérjek.
Tovéabba a véleményiiket kértem a kérdések tartalmat és formajat illetden is.

A kérdések harom csoportba sorolhatok. Az elsd rész altalanossagban
foglalkozik a ndk vezetdi/menedzsment teriileteken kérdésekkel, a siker
tényezOivel, okaival, kovetkezményeivel. A madasodik rész az innovacio
értelmezésével, napi gyakorlatdval, motivacioival, az innovaciés héalozatok
kérdésével foglalkozik. A  vizsgalat harmadik teriilete a no6i
vezetoknek/menedzsereknek az innovécid generdldsaban betoltott szerepét
vizsgélja. Sokféle kérdéstipust alkalmaz a kérddiv, a legtobb esetben
valasztast kérve, igy segitve a valaszadést, roviditve a kitdltéséhez
szlikséges 1d6t. Nyilt végl kérdés kis szamban fordul el6. Az eredmények
abrazolasa excel tablazatokban tortént.

A pilot kutatds folytatasaként a vizsgalandd kérdések sziikséges
modositasaval, a vizsgalatba bevonanddk korének bovitésével, a kérddives
mellett az interji modszer alkalmazasaval, tovabba férfi menedzserek
véleményének megkérdezésével lehet a kapott képet pontositani/arnyalni, a
valasztott témat a tiikor két oldalarol megvizsgalni.

A vélaszad6 n6i menedzserek/vezetdk életkora: 28-37 év (33%), 38-47
(25%), 48-57 (33%), 58-67 (9%). A legmagasabb iskolai végzettségre
vonatkozoan 71%-uk adott valaszt, 6k fOiskola/egyetem végzettségliek.
Kétharmaduk megyeszékhelyen €l (Gyor), , 25%-uk falun, egy koziiliik
kisvarosban.

EREDMENYEK

A kovetkezd fejezetben a vizsgalat hdrom terililetének bemutatisa
kovetkezik.

Nok vezetdi/menedzsment teriileteken. A 14 valaszado koziil 5 (36%) a
cég tulajdonosa, illetve a cég tulajdonosa és 1. szamu menedzsere egy
személyben. Tovabbi 2 (14%) a cég 1. szamu menedzsere, 7 (50%) pedig a
cég egyik menedzsere.

Tobbségiik (10 6, 71%) a gazdasag teriiletén dolgozik, a tobbiek az
egészseégligy, a média és a személyligy terliletén. A tulajdonosok tobbsége
legalabb 4 éve vezeti a céget, a leghosszabb vezetdéi mult kdriikben 30 év.

A cégek/szervezetek vezet6i forgalmuk, nyereségiik, elismertségiik
alapjan 80-90%-0s ndvekedésrdl szamoltak be a sajat irdnyitasuk idején. A
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foglalkoztatottak szdmat tekintve azonos a stagnald és a novekedd cégek
szédma, csokkenésrdl egyik sem tett emlitést.

A tulajdonosok a sikert tobbségiikben egyediil érték el. A nem
tulajdonos menedzsereknek kétszer annyi esetben van férfi, mint néi fénoke.

A siker okait vizsgalva a felsorolt 8 tényez6 kdzott az alabbi fontossagi
sorrendet allapitottdk meg a valaszadok: az 1, a legfontosabbnak itélt
tényezd a személyes képesség, 2. az egyedi otletek, 3. a jo hirnév, 4. az
iskolai végzettség, 5. a hazastarsi tdmasz, 6. a sziil6i, rokoni tamasz, 7. a
politikai kapcsolatok, 8. a barati tamasz.

A valaszadok 58%-a esetében a csaladban volt mar vezetd. Ez a tény
azonban csaknem annyi esetben gatolta (4), mint ahdny esetben segitette (5)
a vezetdvé valast.

A kovetkezd kérdéskor volt a téman beliil a ndiség szerepe a sikerben.
A valaszadok megitélése szerint tObbnyire segitette karrierjiikket az, hogy
ndk, bar a ,,gatolta” és a ,,nem volt ra hatassal” ardnya is jelentds (1. abra).

1. dbra
A ndiség szerepe a karrierben

H segitette
B gatolta

® nem volt ra hatassal

Forras: sajat szerkesztés

A megkérdezettek 86%-a élt valamilyen mértékben azzal a munkaja
soran, hogy né (2. abra). Ezt az eldnyt mind a beosztottaknal, mind a
fonokoknél egyarant és kozel azonos mértékben alkalmaztak (inkabb a
fonokeinél: 20%, inkabb a beosztottainal: 30%, mindketténél: 50%).



2. abra
A n0iség alkalmazasa a karrierben

® mindig
m gyakran
H néha

m alig

m soha

Forras: sajat szerkesztés

Ugyanakkor férfi fonokeikrdl azt nyilatkoztak (amig volt/ha volt), hogy
a poziciojukkal jaro helyzettel 70%-uk soha nem ¢€lt vissza, 30 %- uk viszont
igen. Osszevetve a fenti adatokat igy tiinik, a ndiség gyakoribb eszkdz, mint
a férfiak magasabb pozicidja (1. tablazat).

1. tablazat
Noiséggel ¢€lés, illetve pozicidval valod visszaélés
Mindig Gyakran Néha Alig Soha
Elt-e azzal
az el6nnyel 7 14 36 29 14
munkaja
soran, hogy
n6? (%-ban)
Férfi fonoke
visszaélt-e - 10 10 10 70
pozicidjaval
Jaro
helyzetével?
(%-ban)

Forrds: sajat szerkesztés

Inkabb ndi beosztottal dolgozik egyiitt a megkérdezettek 50%-a
(indokok: konnyebb szot érteni, rugalmasabbak, konnyebb elfogadtatni
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veliik a dontést, alkalmazkodobbak, nagyobb a teherbirasuk), 36%-uk
szerint a vegyes csapat a jo, illetve a személyiség szamit. 14%-uk inkabb
férfi  beosztottakkal dolgozik egyiitt szivesebben (indok: kevésbé
érzékenyek, céltudatosabbak). Ugyanakkor fénokként egyforma aranyban
valasztananak not és férfit.

A siker és a csaladi ¢élet O0sszehangoldsa kérdéskorben mertilt fel az
iizletasszonyi és a haziasszonyi munka megoldhatdsaga. A megkérdezettek
85%-a vezet haztartast, tobbségiik tud ¢és szeret is fozni. Takaritondt
alkalmaz egyharmaduk.

Csaladi  allapotukat  tekintve  kétharmaduk  férjezett, illetve
parkapcsolatban €1, egyharmaduk elvalt vagy egyediilallo.

A megkérdezettek tobb mint fele (58%) élvezi parja tamogatéasat, a
tobbiek féltékenységrol, ellenségességrol és kozombosségrél szamoltak be.
70%-uk szerint a szakmai siker elénydsen hatott a csaladi életre (nyitottabba
tette a csaladot, sok helyre eljutottak egyiitt is, a gyerekek sokat lattak). A
tobbiek a csaladra szanhato kevés id6t emlitették f6 hatranyként. 80%-uk
szerint a barati kor nem valtozott, megmaradtak a régi baratok, sot ujakat is
szereztek. Csupan a 20% emliti, hogy a siker kovetkeztében kisebb lett a
barati kor.

Van néi vezetési stilus a valaszadok 83%-a szerint (empatia, megosztott
figyelem, Osszefogobb/csaladias — szervezés, sokoldalusag, kevésbé
diktatérikus vezetés jellemzi). A vezetésben is megnyilvanulnak a
kiilonleges ndi értékek.

A karrierivének alakulasat 58%-uk eltéronek, 42%-uk hasonlonak tartja
a férfi karrierhez. Az eltérés okat igy jelolik: lassubb. laposabb, nehezebben
fogadjak el, belefarad, megtori a gyermekvallalas.

A vizsgdlat mdsodik teriilete: innovdcié. Az innovacio sokféle teriilete
¢s értelmezése jellemzd a megkérdezett ndi vezetdkre. Elssorban a
szervezeti innovaciot jelenti szamukra (32%), masodsorban a piaci- €s
folyamatinnovaciot (15-15%). A szolgaltatast és a beszerzést is megjeldlték
az innovacid tovabbi teriileteként.

84%-uk gondolja 1wgy, hogy az azonos iparigban dolgozdok
innovativnak tartjdk a cégét/intézményét. A kiegészitd innovacio kétszer
olyan gyakori cégeiknél, mint az 4ttord jellegi.

Az uj otletek legfobb forrdsai a munkatarsak. Egyéb forrasokként
jeloltek meg a vevOket, mas vallalatokat a régidban, région kiviili forrasokat
(pl. anyaintézet), sajat K+F részleget. Egyaltalan nem jelolték meg azonban
az innovacié forrasaként a teriileti kutatointézeteket és a kormanyzati
szerveket. Oten jeldltek meg egyetemet, amellyel egyiittmiikodnek. Ezeket
tehat nem tekintik kutato intézetnek.



Jelenleg is folyik innovacios tevékenység a szervezetek tobb mint 80%-
anal Ez els6sorban termék/szolgaltatas innovacio, szervezeti atalakitas, uj
beszerzési forrasok.

Az innovécidhoz val6 hozzédallast a kollégak/vezetok részérdl
tamogatonak itélik meg. A munkatarsakat leginkabb dicsérettel (50%),
tovabba kiilon jutalommal motivaljak (egyharmaduknal). Eldléptetést csak
egyikiik emlit inspirdloként, és ugyancsak egyikiik szerint az innovacio a
szervezetnél nincs motivalva.

Az innovacids haldzatok kérdésében teljes a tanacstalansag. Tobbségiik
nem hallott ilyenr6l. Az ilyen jellegii halozatok teljes hidnya, illetve az
informacio6 teljes hidnya a jellemz0d. A tudastranszfert ugy jellemezték, mint
elszigetelt, esetleges, kezdeti szakaszban levd, de nagyon hianyzo forrast.

A vizsgdlat harmadik teriilete: a néi vezetok/menedzserek szerepe az
innovdcio generdlisaban. A megkérdezettek 85%-a innovativnak tartja
magat. Tobbségiik a termék/szolgaltatas innovacid teriiletén dolgozik (1j
piacok, 0j beszerzési forrasok, szervezetatalakitas, oktatas az egyéb
megjelolt teriilet). A ndi vezetOket a megkérdezettek 75%-a egyforma
mértékben tartja innovativnak a férfi munkatarsakkal. Ugyanakkor az
innovativ ndi vezeték kevesebbet keresnek (91%-uk szerint), mint az
innovativ férfi vezeték. A ndi vezetdk csoportmunkdra valdé hajlanddsaga
nagyobb mértéki (91%-uk szerint), mint a férfi vezetoké. NG6i fonokok
esetében a ndéi munkatirsak innovécios kezdeményezését nem latjak
egységesen: kozel azonos ardnyban latjak gy, hogy nagyobb mértékd,
ugyanolyan mértéki, illetve kisebb mértékii, mint férfi fénokok esetében.

Kétharmaduk szerint nincs 6sszefligges €letkor és innovativitas kozott.
Egyharmaduk azonban a fiatalabb ¢életkort azonositja az innovécios
hajlanddsaggal

70%-uk szerint az iskolai végzettség befolyasolja az innovaciot: a
magasabb iskolai végzettség magasabb innovaciot generalod erdt jelent. A
maradék 30% szerint nincs Osszefiiggés iskolai végzettség és innovacids
képesség kozott.

A vélaszadok tobb mint fele (53%) ugy véli, nincs Gsszefiiggés csaladi
allapot ¢és innovativitas kozott, mig a tobbiek szerint (47%) a
fiiggetlen/hajadon/elvalt nék innovativabbak.

A ndi innovaciot tobb tényezd hatraltatja a munkahelyeken. A
megkérdezettek kétharmada szerint a legfobb hatraltatd az, hogy a vezetd
pozicidban tobbnyire férfiak vannak. 20%-uk szerint az innovacié mértékét,
tamogatottsagat gatolja tovabba a férfi-kézpontti nemzeti kultira. Csupan
egy valaszado szerint nincs hatraltato tényezd a ndi innovacié elott.
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A munkahelyeken a ndi vezetdk/munkatdrsak innovaciot generalod
tevékenységét tobb tényezd tdmogathatnd. Az aldbbi sorrendet allapitottak
meg, a tényezok fontossaga szerint (2. tablazat).

2. tablazat
Innovacio generaldsdhoz sziikséges munkahelyi tényez6k
Sorrend Tényezok Kapott
szavazat/db
1. készségfejleszté  tréningek  (pl.  asszertivitds, 8
kommunikécid, onérvényesités)
2-3. tobb elismerés (formalis, informalis, anyagi jellegii, 6
eldléptetés)
2-3. a nék vezetdként valdo milkodésének tarsadalmi 6
szintll tAmogatottsaga
4. tamogat6 szervezeti kultira 5
5. erdsebb innovacios haldzatok 4
6-7. tobb ndi vezetd 3
6-7. jobb HR-munka 3
8. az innovacid tarsadalmi szinti timogatottsaga 2
9. tovabbtanulasi, -képzési lehetoség 1
10. egyeb: egyiitt toltott, rendszeresen erre forditott id6 1

Forras: sajat szerkesztés

KOVETKEZTETESEK

A ndi menedzserek korében az innovacio széles értelmezése a jellemzd
(s6t a miiszaki szemléletli technoldgiai innovacid fel sem mertil a valaszaik
kozott). Korikkben az innovacio a napi gyakorlat része: jelenleg is folyik
innovacid tobbségiik szervezeténél, oOnmagukat ¢és a szervezetet is
innovativnak tartjak. A tudds szerepe az innovacié generaldsaban, igy a
gazdasagi sikerben mar kisszdmu mintavétel esetén is megmutatkozik. Az
iskolai végzettséget az innovaciot befolyasold tényezonek gondoljak a
megkérdezettek. Az innovéacids halozatok teljes hidnya a jellemzo:
nincsenek és hianyoznak. Mivel ez a tudastranszfer megvalositasanak
elofeltétele, 1étrehozdsuk és eredményes miikodtetésiik a gazdasagi fejlédés
elofeltétele. FeltérképezhetOk az innovacidt tamogato, illetve gatld
tényezOk. A tdmogatast a nemzeti és vallalati szinten egyarant sziikséges
megszervezni, a kutatdsokat kibdvitve folytatni. Mindezek alapjan cafolhato
az a sztereotipia, hogy az innovéci6 fOleg miiszaki teriiletekhez, igy
férfiakhoz kothetd tevékenys€g. A ndi vezetési stilus, a ndiség maga,
tovabba a karrier és a csalad 0sszeegyeztethetdségével kapcsolatos negativ
sztereotipidk nem jelentek meg a valaszokban. A bevezetésben emlitett
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kiterjedtebb vizsgalat adhat pontosabb képet a n6i menedzsment innovaciot
generalo szerepérol.
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