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Absztrakt

Mig a modern néi vezet6k jelentés el6relépést mutatnak a
vezetli stilusok és attitlidok terén, a tarsadalmi elvarasok és a
strukturélis akadalyok kblcsbnhatasa tovabbra is alakitja
tapasztalataikat és lehetéségeiket a vezetSi szerepekben. A
modern néi vezetbk szerepének és 6nazonossaganak vizsgalata
kulcsfontossagu a vezetéstudomany, a pszichologia és a nemi
tanulmanyok tertletén. Jelen kutatas kvalitativ narrativ elemzést
alkalmazva vizsgalja, hogyan konstruéljak meg ndi vezeték a
szakmai identitasukat, milyen  pszicholégiai  tényezdk
befolyasoljak Onértékelésiiket és motivaciojukat, valamint
hogyan élik meg a munka-maganélet egyensulyat. A kutatas
soran 5 fels6vezetd nbvel készitett interjuk elemzésére kerlil sor,
kiemelve a nemi sztereotipiakkal, szervezeti dinamikakkal és
Onazonossag-fejlédéstikkel kapcsolatos tapasztalataikat.

Abstract

While modern female leaders have made significant strides in
leadership styles and attitudes, societal expectations and
structural barriers continue to shape their experiences and
opportunities. Understanding the roles and identities of female
leaders remains a crucial topic in management science,
psychology, and gender studies. This study employs qualitative
narrative analysis to explore how female leaders construct their
professional identities, the psychological factors influencing their
self-esteem and motivation, and their experiences with work-life
balance. Based on interviews with five senior female leaders, the
research examines their encounters with gender stereotypes,
organizational dynamics, and identity formation, offering insights
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into the challenges and adaptive strategies shaping their
leadership journeys.

1. Bevezetés

Az elmult évtizedekben a ndi vezeték egyre nagyobb szamban jelennek meg kulcsfontossagu
pozicidkban, azonban élményeik, kihivasaik és pszichologiai folyamataik még mindig alulvizsgaltak
[4], [13]. A kutatas célja, hogy feltarja, milyen pszicholégiai és narrativ stratégiakat alkalmaznak a
ndi vezetbk az dnazonossag kialakitdsaban és megb6rzésében, valamint milyen hatasok érik éket
palydjuk soran. [2]

A ndi vezetOk szerepének vizsgalata napjaink egyik kiemelt kutatasi [10], [12], amely nemcsak
a szervezeti strukturak valtozasat tikrozi, hanem a tarsadalmi normak és elvarasok atalakulasat is.
A vezetéselméleti és pszichologiai kutatasok egyre inkabb ramutatnak arra, hogy a néi vezeték
specialis kihivasokkal szembesulnek, amelyek meghatarozzak szakmai identitdsukat és vezetdi
stilusukat. Az imposztor-szindroma, a kettds identitds problémaja és a munka-maganélet
egyensulyanak megteremtése olyan kérdések, amelyek nemcsak egyéni, hanem szervezeti és
tarsadalmi szinten is relevansak.

Jelen kutatas célja, hogy feltarja, milyen stratégiakkal kiizdenek meg a néi vezeték ezekkel a
kihivasokkal, milyen pszicholdgiai tényezdk befolyasoljak dnbizalmukat és motivaciojukat, valamint
hogyan élik meg a vezet6i szereplket a szervezeti dinamikak és a tarsadalmi elvarasok
metszéspontjaban. A kutatas kvalitativ megkozelitést alkalmaz, amely lehet6séget ad az egyéni
tapasztalatok mélyebb megértésére, hozzajarulva ezzel a néi vezetdi identitds komplexitasanak
feltarasahoz.

2. Elméleti hattér és modszertan

Az dnazonossag formalédasa komplex folyamat, amelyet egyéni, szervezeti és tarsadalmi
tényezdk is alakitanak [7]. Az atalakito és participativ vezetési stilusok jellemzéen nbiesebb vezetési
modellek [2], [11], amelyek befolyasolhatjak a vezetbi identitast és a vezet6i hatékonysagot. A
vezetdk pszicholdgiai alkalmazkodasa és identitasformalasa nagyban fligg a szervezeti elvarasoktdl
€s a nemi normaktal [9].

A transzformacios vezetés (angolul: transformational leadership) olyan vezetési stilus, amely a
beosztottak motivaciojat, moraljat és teljesitményét mélyrehaté modon képes formalni, mikbzben a
vezetd értékeken alapulo vizidval és karizmatikus személyiséggel inspiralja a kdvetdit. A vezeté nem
pusztan utasit és irdnyit, hanem jelentést és célt ad a munkanak, és egyutt alakitja a jov6képet a
csapattal. A fogalmat James MacGregor Burns (1978) vezette be, majd Bernard M. Bass (1985)
dolgozta ki részletesen, négy alapdimenziéra bontva:

1. Idedlként szolgalé befolyas (idealized influence): A vezetd példaként all a kdvetdk elbtt,
erkolcsileg hiteles és tiszteletet valt ki.

2. Inspiralé motivacio (inspirational motivation): Lelkesit, vilagos és vonzo jovéképet vazol fel.

3. Intellektualis stimulacié (intellectual stimulation): Oszténzi a kreativ gondolkodast, kérdezést,
Ujitasokat.

4. Egyénifigyelem (individualized consideration): A vezet6 személyre szabott figyelmet fordit a
beosztottak fejlédésére, szikségleteire.

A transzformacidés vezetés szoros kapcsolatban all a participativ és karizmatikus vezetési
modellekkel, és kildndsen hatékony valtozasi folyamatok soran, példaul szervezeti kulturavaltas,
innovacié vagy valsagkezelés idején [17,18].

Ugyanakkor arnyoldalai is vannak: a transzformacios vezetbk gyakran magas szintl
elkotelezettséget és érzelmi munkat fektetnek a szerepikbe, ami hosszu tavon kiégéshez vezethet,
kiléndsen akkor, ha nem kapnak megfeleld szervezeti tamogatast [19].
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A kutatas kvalitativ, narrativ elemzési médszert alkalmaz [15]. 5 fels6vezetd nével készitett
mélyinterju szolgal az adatgyujtés alapjaul, amelyeket nyilt, axialis és szelektiv kodolas segitségével
elemeztem [8].

Az interjualanyainkat tudatosan valasztottuk ki, hogy a lehetd legszélesebb kor( betekintést nyerjik
a vizsgalt terlletre. Minden résztvevd eltérd profilu és méretii vallalatot képviselt, ezzel biztositva a
sokszinliséget. Ezen tulmenéen nem allitottunk fel tovabbi kivalasztasi kritériumokat.
Interjualanyaink koézépkoruak, jelenleg vagy korabban hazassagban éltek, és gyermekkel
rendelkeznek, kilénb6zé munkakoérokben tevékenykedve. A minta 6sszeallitasakor célunk az volt,
hogy a n6i vezetdk lehetd legszélesebb spektrumat reprezentaljuk, kilénb6zé szervezeti tipusokbal,
iparagakbdl és vezetdi hataskoérdkbdl. Ez indokolja a jogtanacsos bevonasat is, aki bar csupan egy
beosztott kozvetlen felettese, mégis formalisan és informalisan vezet6i szerepet tOlt be egy
multinacionalis nagyvallalat hierarchikus strukturajaban. E pozicid kllénlegessége éppen abban
rejlik, hogy mikdézben a formalis vezetbi hatdkdre sziik, mégis sajat vezetbi identitdsa és szakmai
onképe mentén épit fel egyértelm, racionalis és integritason alapulé attitidot, ami jol értelmezhetd
kontrasztot kinal a tébbi interjualanyhoz képest. A cél tehat nem a homogén minta, hanem a néi
vezetbi tapasztalatok sokféleségének és dinamikajanak feltarasa volt.

Kutatasi modszertanunkat Riessman narrativ pszichologiai megkozelitése alapjan alakitottuk
ki. Annak érdekében, hogy a beszélgetések minimalisan térjenek el a kutatasi tématol, félig
strukturalt, tematikus mélyinterjuk mellett dontéttink. Ez a modszer lehetdve tette, hogy a tematikus
kérdésekre adott valaszok 6sszehasonlithatéak legyenek, mikézben teret engedett a reflektiv
kérdéseknek is. Az interjualanyok igy arnyaltan fejezhették ki a szamukra fontos értékeket.

Az interjuk atlagosan 90-120 percig tartottak, és rogzitésikhoz mobiltelefonunkat hasznaltuk.
Minden beszélgetést az alanyok sajat irodajaban, a rajuk jellemzé vallalati kérnyezetben folytattunk
le. Az interjuk soran figyelemmel kisértik a nonverbalis jeleket, kiemelt részeket, visszatér és
hangsulyos témakat, kifejezéseket, valamint azokat a koézponti fogalmakat, amelyek az interjuk
soran tobbszdri felhasznalas révén ujabb jelentésarnyalatokat kaptak. Ezeket papiron jegyzeteltik,
beleértve a felvétel lezarasa utani beszélgetéseket is. A talalkozék végeztével medfigyelési naplét
készitettiink hangfelvétel formajaban, majd a sz6 szerinti atirast kdvetdéen papiralapu jegyzeteink és
a naplo segitségével részletes leirast készitettlink.

Az interjuk leirasa soran az alabbi jeldléseket alkalmaztuk:

e [...] =interjun kivll szerzett informaciok, technikai részletek;

e (...) = hangsulyok, gesztusok;

e {...} = olyan szbvegrész, amely az interju készitésekor nyilvanval6 jelentéssel birt, de
kontextuson kivll nehezen értheté.

A kutatds kovetkezetes elemzése érdekében Glaser és Strauss (1967) megalapozott
elméletének koncepciodjat alkalmaztuk [8]. Az interjukon belll és k6zo6tt tematikus 0sszefiggéseket
kerestlink a kodolasi formak — nyilt, axialis, szelektiv — kdvetkezetes hasznalataval. Egyedi esetekrdl
készllt mélyinterjuk alapjan profilokat allitottunk fel. Fontosnak tartottuk, hogy miel6tt tematikus
Osszefuggéseket keresnénk, feltarjuk és értelmezzik az egyéni életrajzi adatokbdl és
gondolkodasbdl eredé értékrendeket.

Ot kilonbdzd kérdés alapjan alakitottuk az interjuvazat, majd ezek alapjan tematikusan
vizsgaltuk az interjukat [15]:

1. Milyen szamukra az idealis vezetd;

2. Azonosulnak-e a vezet6i szereppel;

3. Mi motivalja 6ket munkajuk soran;

4, '[apasztaltak-e diszkriminaciot;

5. Erzékelnek-e meghataroz6 nék kozotti rivalizalast.

1.Tablazat: Az interju alanyok bemutatasa

Szektor Vallalat tipusa Beosztottak szama Pozicio
Pénziigyi szektor Mikrovallalat 3-10 kozott Pénzlgyi tanacsado
Felndttképzés Kdzépvallalat 20 Régidigazgato
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Biolégus, Kozepvallalat 10 Kutatokdzpont
tudomanyos kutatas vezetdje
Szallitmanyozas Kbdzépvallalat 50 Ugyvezeté tulajdonos
Jogi Nagyvallalat 1 Jogtanacsos

Forras: sajat szerkesztés

3. Interjuk ismertetése

Az alabbiakban az interjualanyok profiljai alapjan bemutatjuk a néi vezeték tapasztalatait,
kihivasait és azokat a fébb témakat, amelyek az elbeszélésekben megjelentek. A kutatas célja annak
feltardasa volt, hogyan konstrudljak szakmai identitdsukat, milyen pszicholdgiai tényezék
befolyasoljak dnértékelésiiket és motivacidjukat, valamint milyen kihivasokat élnek meg a munka és
a maganélet egyensulyanak fenntartasa soran. A kutatas célja, hogy mélyebb megértést nyerjiink a
néi vezetdk tapasztalatairol és attitidjeirél, valamint azok tarsadalmi 6sszefuggéseirdl.

3.1. Mikrovallalat — Pénziigyi tanacsadé (Evi)

Az onértékelés és a vezetdi szerep megélésének komplex kérdései kerultek el6térbe. Vezetbi
karrierjét fokozatosan épitette fel, kezdetben beosztottként, majd sales pozicidban, végul sajat
vallalkozas alapitasaval. Palyaja soran tobbszdr szembesilt az imposztor-szindromaval, gyakran
élte meg a szakmai elismerés hianyat. Elmondasa szerint tébbszor kérdbjelezte meg sajat
ratermettségét, amit erdteljesen befolyasolt gyermekkori élménye és a szlldi hattér érzelmi
hianyossaga.

A vezet6i 6nkép kapcsan az ,elérhetéség” és ,emberségesség’ visszatéré motivumként jelent
meg narrativajaban. Az ideadlis vezet6 szamara nem csupan szakmailag kompetens, hanem
érzelmileg is hozzaférhetd, megbizhato és nyitott. Ezek szoros kapcsolatban allnak sajat életatjaval:
az érzelmi biztonsag és kiszamithatosag utani vagya egyertelmien befolyasolja vezetéi attitlidjét. A
vezetli szerepben gyakran vallalja fel az anya szerepét, amely — bar empatikus légkért teremt —
elmondasa szerint akadalyozza a kovetkezetes szamonkérést és strukturalt iranyitast. Karrierjét
nem egyértelmi 6nmegvaldsitasként, hanem szikségszerl valaszként irta le, amelyben a
munkavégzés az érzelmi és anyagi fuggetlenség eszkoze lett. Az dnreflexidval kisért életutban a
szakmai siker és az anyai szerep gyakran Osszeolvad. Sajat bevallasa szerint soha nem tudna
munka nélkul élni, mégis elgondolkodott azon, hogy vajon mas koérilmények kdzott — egy érzelmi és
anyagi biztonsagot nyujté partner mellett — ugyanilyen palyat jart volna-e be.

Vezet6i identitasa egyfeldl célorientalt és tudatos, masfel6l er6sen érzelemvezérelt. A
munkahelyi kapcsolatait az ,odafigyelés” és ,segitségnyujtas” keretezi, amelyek nemcsak szakmai
kotelességként, hanem személyes kompenzacioként is értelmezhetéek. A néi identitas
megélésének nehézségei és a biztos és kiszamithatd csaladi hattér és egzisztencialis biztonsag
hianya miatt a szamara pozitiv visszajelzést nyujté és komfortos élettérben mozog tébbet, tehat a
munkaban. Az évek elérehaladtaval viszont az igény, hogy mind a két élettérben teljesnek érezhesse
magat az alany, atformalja az élettereket és torzitja a hatart. Végul ezek teljesen 6sszemosddnak,
a szerepek sem a maganeéletében, sem a munkajaban nem tisztazottak. Ennek kovetkeztében sajat,
kialakitott vezetdi identitasa és mddszerei is torzulnak a nem elhatarolt életszerepek okan.

3.2. Felnéttképzés — KKV — Régidigazgaté (Anna)

Vezet6i identitasaban igy egyszerre van jelen az idealizalt n6i vezetoképpel valé azonosulas
és a sajat nemével szembeni kritika, valamint a férfias vezetési attitidok részleges atvétele.
Narrativajat a kizaras, a kontroll és a kompenzacié harmassaga hatérozza meg.

Onmagéra ,abszolut demokratikus” vezetéként hivatkozik, a kommunikaciot, szervezést,
lojalitast és iranyitast tartja a vezet6i szerep kulcselemeinek €s nyomatékosan elhatarolodik az altala
»Sovinisztanak” nevezett, férfi dominanciaju vezetési stilustél. Tapasztalatai alapjan ez a tipusu
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vezetés kirekeszt6, autokratikus, és elnyomja a néi véleményeket, kilondsen a dontéshozatali
szinteken. Ezek ellenére a ndi vezetbkkel szemben is megfogalmaz kritikat: az érzelemorientalt
viselkedést — amelyet szorosan a néi nemmel tarsit — kifejezetten gyengeségnek tartja, ugy véli, az
érzelmek kifejezése vezetéként nem megengedhetd. Tobbszor is kijelentette, hogy ,vezetéként az
érzelmedet kimutatni mindig gyengeséget takar”, és bar az ,elférfiasodast” nem tartja idealisnak,
szerinte bizonyos férfias vonasokat — hatarozottsag, racionalitds — el kell sajatitani a vezet6i siker
érdekében.

A fiatal néi munkavallalékkal szembeni szkepszise nyiltan jelen van: elismeri, hogy volt olyan
eset, amikor egy felvételi interjun épp azért nem valasztott ki egy jelentkez6t, mert a kozeljovében
gyermekvallalast tervezett. Anna ezt a cég stabilitdsanak védelmével indokolta, ugyanakkor
kijelentette, hogy ,nem szeret nékkel egyltt dolgozni, mert tulsagosan érzelmi alapon
gondolkodnak”.

Eletterei — a munka és a maganélet — nem kiiléniilnek el egymastdl sem térben, sem
mentalisan. Az otthoni érzelmi hianyokat és kudarcokat munkaval kompenzalja, és nem csupan a
megélhetés, hanem az dnérvényesités terepeként is a munkahelyébe kapaszkodik. Félelme attdl,
hogy elhagyjak vagy cserbenhagyjak, vezeti ahhoz a torekvéshez, hogy onalléan biztositsa
gyermeke és sajat jovojét.

3.3. Fuvarszervezés — KKV - Tulajdonos (Eszter)

Dél-Alfoldi varosban él és vezet6je annak a fuvarszervezé Kft.-nek, amelyet testvéreivel egyutt
0rokolt édesapjuk haldla utan. Palyajat asszisztensként kezdte, majd évek alatt, 1épésrél 1épésre
kerult vezetdi pozicidba. Kezdeti motivaciojat erbteljes bizonyitasi vagy hatarozta meg: sajat szavai
szerint ,sokat akartam bizonyitani, a csaladnak, a férjemnek, magamnak, hogy néként is képes
vagyok ezt csinalni”.

Ahogy azonban a vezet6i identitdsa érlel6dott, vallalkozdsa stabilizalédott, motivacidja is
atalakult. A kezdeti verseng6 attitiidot egyre inkabb a bels6 fejlédés, a tanulas és az ismeretatadas
oréme valtotta fel. Ma mar vezetdi szerepében fontosabbnak tartja, hogy segitse kollégai fejlédését,
és sajat pszichologiai tudasat is integralja a munkahelyi konfliktuskezelésbe. Kifejezetten alkalmaz
alternativ modszereket — példaul kronobioldgiai szamitasokat és csaladallitast — a szervezeten bellli
kapcsolatok megértésére és fejlesztésére.

Szamara a munka és a maganélet nem valik szét: a csaladi vallalkozasban dolgozik,
csaladtagjai vezetik az irodat, a k6zos telephelyen lév6 edzbtermet és szinte mindennap egydutt
ebédelnek. A munkahelye tehat egyszerre funkcional gazdasagi, érzelmi és spiritualis térként is. A
csaladallitasokat is a cég telephelyén tartjia — egy, az erre a célra kialakitott irodaban —, ami jol
mutatja, hogy életének kuldnb6z6 dimenzidi szoros egységben mikddnek.

Vezet6i szemlélete az évek soran egyfajta ,tanitdé” szereppé alakult. Mig kordbban az
elismerésért dolgozott, ma mar sajat példajan keresztlil szeretne értékeket kozvetiteni
munkatarsainak: hitet a k6zésség erejében, nyitottsagot az dnismeretre és tiszteletet az egyéni
kuldnbségek irant.

3.4. Jogtanacsos — Multinacionalis vallalat (Judit)

Egy amerikai t6zsdén jegyzett multinacionalis vallalat magyarorszagi leanyvallalatanal
dolgozik jogtanacsosként. Vezetbi dnképe és szakmai attitlidje rendkivul racionalis, strukturalt és
érzelmileg tavolsagtartd. Az interju soran szinte minden tematikus valasza mentes volt
szélsGsegektdl és emocionalis toltettdl, ami az onmeghatarozasaban is tukrozdott. A sajat szakmai
jelenlétére ugy tekint, mint ,egy a tébbiek koézul”, elutasitva barmiféle pozicidhoz kotott statusz-
szimbolikat.

Kifejezetten kritikus a tarsadalmi nemi szempontokkal szemben: allitasa szerint nem hisz a
né-férfi megkulonbdztetésben, sem az ebbdl fakadd intézkedések szikségességében. A ndi
kvétakrol megfogalmazott véleménye szerint ,nem a céllal van a probléma, hanem a kivitelezéssel
és azzal, hogy erre egyaltalan szikség van”. Sajat bevallasa szerint részesult pozitiv
diszkriminacioban, ez szakmai hitelességét kérd6jelezte meg 6nmaga elétt: nem a teljesitménye,
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hanem neme miatt értékelték tul, amit Ugy gondolja nehezebben visel, mintha egyszeriien
alulértékelték volna.

Volt vezet6i kozott pozitiv mintanak egy altala ,erny6ként” jellemzett férfi fonokot emel ki, aki

szamara megtestesitette az idealis vezetét: kdvetkezetes volt, empatikus, tdmogatd, ugyanakkor
elvarta a teljes dnallésagot is. Ezzel szemben néi féndkei — bar szintén elérheték és kompetensek
voltak — kevésbé tudtak megjeleniteni szamara azt a vezet6i példat, amelyben maradéktalanul
megbizott volna.
Ez Edwards és Rothbard (2000) modellje szerint az a megkdzelités, amelyben a két élettér (munka
€s maganélet) fizikailag és pszicholégiailag is élesen elkilonil [16]. Judit egyeduli interjualanyként
képviselte ezt a szemléletet: életében nem torténik atfedés a két szerepkdr kézott és ez a mentalis
stabilitasanak és szakmai teljesitményének egyik alappillére.

3.5. Biolégus, kutaté — Akadémiai szektor (Marti)

Tobb évtizedes kutatdi palyafutas utan kerilt vezetdi pozicidba és célként tlzte ki, hogy
nagyobb teret adjon a néi vezetbk érvényesulésenek. Ennek hatterében sajat tapasztalatai allnak:
palydja soran sokaig egyedili néként dolgozott kdzép- és felsbvezetbi szinten, mikdzben azt
tapasztalta, hogy az akadémiai palya ive gyakran nem &sszeegyeztethetd a csaladalapitassal.

Az interju soran kiemelte, hogy az akadémiai vilagban a rejtett sztereotipiak (implicit bias)
éppugy hatnak a nék elbrejutasara, mint a nyilt diszkriminacié. Tapasztalatai szerint a néi
vezetbknek itt is tdbbet kell bizonyitaniuk, gyakran hattérbe szorulnak a nagyobb presztizsi
projektek esetén. Vezetdi stilusa nyitott és elérhetd, az altala preferalt vezetéi modell az etikus
vezetés, a mentori szerep és az érzelmi biztonsag biztositasa felé haijlik.

Eletének és munk&janak egyensulyat a munka és csalad kozétti gazdagitd hatasként
értelmezi: férje hatrébb Iépett a sajat karrierjében, hogy felesége palyajat tamogassa. Kollégai és
hallgatoi kdrében erés mentori pozicidban van, érzelmi kotédéssel és tamogato attitiddel. Az interjuk
értékelése alapjan csoportjaban sok fiatal kutaté épp a személyes tdmogatottsag és elfogadé kbzeg
miatt valasztja 6t vezetdkeént.

4. Eredmények és kovetkeztetések

A néi vezet6i identitas és vezetési stilus kialakulasa tobbszintli, dinamikus és gyakran
ambivalens folyamat, amelyet az egyéni pszicholdgiai tényezdk, a szervezeti kultura, valamint a
tarsadalmi nemi normak és strukturalis elvarasok egyuttesen formalnak. A vizsgalt interjualanyok
esetei alapjan kirajzolddik, hogy a vezetési gyakorlat nemcsak az aktualis szerepkorhdz, hanem az
Onéletrajzi tapasztalatokhoz, a munka és maganélet egyensulyanak alakulasahoz, valamint az
identitasfejl6édéshez is szorosan kétédik.

Tobb alany esetében megfigyelhetd a transzformaciés vezetés felé vald tudatos elmozdulas,
amelyet a részvételiség, az empatia, az onreflexio és a fejlédésorientalt attitid jellemez. Ez
kiléndsen Eszter és Marti esetében jelenik meg hangsulyosan: mig elébbi a kezdeti bizonyitasi
kényszerbdl fejlédétt nyitott, tdmogatd vezetdve, utdbbi kifejezetten mentoralé szerepet vallal az
akadémiai kornyezetben. Az integrativ vezet6i stilus értékalapu mikodéshez vezet, ugyanakkor —
példaul Evi vagy Anna esetében — gyakran fesziiltségbe keriil a szervezeti elvarasokkal, ami
identitasbeli kettésséget, ,dupla megfelelési kényszert” eredményez.

A pszicholégiai alkalmazkodas, az Onreflexio és a vezet6i szerep integracioja kilénb6zd
mintazatokat mutat: Judit példaul teljes szegmentaciés stratégiat kovet (Edwards és Rothbard,
2000), élesen elvalasztva a munka és a maganélet tereit, mig masok — mint Eszter vagy Marti —
szervesen 0sszekapcsoljak e kettdét, ami mélyebb identitdskohézidt, de egyuttal szerepkonfliktusokat
is general.

A megélt kihivasok — imposztor-szindroma, nemi sztereotipiak, strukturalis diszkriminacio, néi
rivalizalas — nemcsak a szakmai elérejutast befolyasoljak, hanem az onbizalomra, motivaciéra,
valamint a vezet6i dontéshozatalra is kihatnak.

A kvalitativ eredmények strukturalasahoz az aldbbi SWOT-analizis nyujt 6sszegzést:
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2.Tablazat: SWOT-analizis: N&i vezetbk a transzformaciés megkézelitésben

Erésségek (S) Gyengeségek (W)

* Magas érzelmi intelligencia és empatikus « Imposztor-szindréma, dnbizalomhiany (pl. Evi)

kommunikacid « Erzelmi tdlterheltségbdl fakadé vezetdi dontési

» Csapatépit6 képesség, lojalitas és fejleszté bizonytalansag

szemlélet « Eles szerephatarok hianya, munkamaganélet

» Karizmatikus, hiteles 6nazonos megjelenés O0sszemosodas

* Mentori attit(id és példamutatas (pl. Eszter, * Bizonyitasi kényszer, 6nkizsakmanyolas kockazata

Marti)

Lehet&ségek (O) Veszélyek (T)

* Rugalmasabb szervezeti kultura térnyerése * Horizontalis szegregacié és tvegplafon « Munkahelyi

« Mentorprogramok, néi halozatok fejlédése sg’tere_o”cip’iék és diszkriminé’ci_c')’ (pl. gye'l"eket tervez6
f S . nék kizarasa)  Transzformacios vezeték fokozott

* Transzformacios és participativ vezetés iranti S 4 . . -

iqén kiégési kockazata « A tarsadalmi elvarasok

geny o ) (gondoskodé anya szerepe) miatti identitaskonfliktus

* Szocialis tamogatas szerepének felismerése a

HR-ben

Forras: sajat szerkesztés

Az interjuk feldolgozasa soran a kvalitativ narrativ elemzés strukturalasat 6t f6 szempont
vezérelte, melyek a kutatas mddszertani részében is megnevezésre kerlltek. Ezek: (1) az idealis
vezet6rdl alkotott kép, (2) az azonosulas a vezetdi szereppel, (3) a vezetdi motivaciok, (4) a
diszkriminacioval kapcsolatos tapasztalatok, valamint (5) a nék kdzétti rivalizalas megélése. A
kovetkez6kben az eredményeket ezek mentén strukturalt médon ismertetjik, kiegészitve a
munka és maganélet kapcsolatanak elemzésével, valamint az 6nértékelés és identitasfejlédés
kérdéseivel. A SWOT-analizis pedig a f6bb tapasztalatokat foglalja dssze vizualisan, a kvalitativ
eredmények értelmezését elbsegitve.

Osszefoglalasként elmondhatd, hogy a vizsgalt néi vezeték nem homogén csoportot alkotnak.
Vezetdi utjuk és identitasuk formalédasa erbteljesen kontextusfliggd, és nem valaszthato el az 6ket
korllvevé szervezeti és tarsadalmi kdzegtél. A transzformacidés vezetésre vald nyitottsag és a
pszicholdgiai reziliencia eréforrast jelenthet szamukra, ugyanakkor a strukturalis akadalyok és az
identitasfeszultségek sulyos korlatokat is jelentenek. A tovabblépéshez nemcsak egyéni, hanem
szervezeti szintl valaszokra is szilkség van.
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