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BEVEZETES

A vallalatok/vallalkozasok kérnyezetét az allando, gyorsul6é tempoja val-
tozasok jellemzik. A mindennapi kihivasokhoz valé alkalmazkodas el6-
feltétele az azokat rugalmasan, kreativan kezel6 ember. igy az utdbbi
évtizedekben felértékel6dott a gazdasagban az emberi eréforras.

A vizsgéalat kozéppontjaba olyan fogalmak kertltek, mint informa-
ci6, ismeret, tudas, tanulas, tudastranszfer, tudashalézatok, a fen-
tieket tamogato vallalati kultira, a valtozas és innovacié kapcsolata.
A menedzsmentben felértékel6dd ,soft” tényez6k kozo6tt szerepelnek
tovabba a csapatszellem, a dontésekbe bevon6 menedzsment, a kom-
munikativ vezetf, a motivacioé ereje, a jov6kép és kildetés megfogal-
mazasa, a tarsadalmi felel6sségvallalas kérdése, a ,laposabba” valo
szervezeti hierarchia. Mindezekkel kapcsolatos a szocialisan fejlett ér-
zékenységli, empatikus, jol kommunikalé nék vezet6i/menedzsment-
szerepben valé vizsgalatanak fokuszba keriilése hazai és nemzetkdzi
téren egyarant.

A szerz6k kutatdsukban e két aktualis teriiletet szandékoznak 6sz-
szekapcsolni: az innovacié és a n6i menedzsment kérdéskorét. Az in-
novaciéval kapcsolatos két leggyakoribb sztereotipia, hogy miszaki
fejlesztésekkel (K+F) és férfias gondolkodassal kapcsoljak 6ssze. Bar
az innovacié irodalma egyértelmden jelzi az innovacié széles korét, az
innovaciofelfogasok mas-mas néz6pontjat (pl. piaci innovacio, beszerzési
innovacio, folyamatinnovacio, szervezetek innovaciéja, termékinnovacio
stb., illetve attér6 és kiegészit6 jellegld innovacié, tovabba kdzgazdasa-
gi, menedzsment-/marketing- és m(iszaki felfogasok), a sikeres, inno-
vacioval kapcsolatos palyazatokban gyakran a miszaki fejlesztéseké
az els6bbség.

A szerzO6k tervezett szélesebb kor(i vizsgalatanak bevezet6 pilot kuta-
tasaként 2010 marciusanak elején n6i menedzserek kérében gyfijtottek
adatokat az innovaciorél kérddives és interjamddszerrel. A kvantitativ
kutatas lebonyolitasara 2010 majusiban és juniusaban kerult sor 6nki-
t6ltés kérdbivek segitségével. A kérdbivek lekérdezése a Széchenyi Ist-
van Egyetem hallgatdinak bevonasaval tértént Gy6r vonzaskorzetében.
Osszességében 210 n6i menedzsert sikeriilt megszolitani. Az adatelem-
zést az SPSS statisztikai szoftver segitségével végezték el.

A kutatds célja egyrészt az, hogy képet adjon az innovéacionak
a n6i menedzserek kérében meglevé értelmezésérdl, gyakorlatarol, mo-
tivaltsagarol, forrasairdl, huzoerejérél, halozatairdl. Cél masrészt a nbi
menedzsment szerepének vizsgalata az innovacié generalasaval 6ssze-
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figgésben, annak vizsgalata, milyen médon vesznek
részt a néi vezet6k/menedzserek az innovacidban.
Tovabbi cél az innovacid széles kdrének bizonyitasa
és ezek cégsikerrel valé dsszefliggésének vizsgéalata.

A vizsgéalatba bevont célcsoport két szegmense
egyrészt a sajat vallalkozasat vezetd tulajdonos, més-
részt az alkalmazottként dolgoz6 n6i menedzser (els6
szamu vezet6ként vagy egyéb menedzseri terileten).

ELMELETI HATTER ES HIPOTEZISEK

N&i menedzsment
A két nem képvisel6it a szocializacié soran eltéré ha-
tasok érik. Ezek a kulénbségek nyilvan befolyasoljak
a nemek képvisel6it a vezet6i tevékenységben is, de
hogy milyen médon, azt nem egyszerdi megmondani.
Erdekes ellentmondéasok figyelhet6k meg a néi veze-
téssel kapcsolatban. Egyrészt a n6krél, mint vezet6k-
rél sokkal kevésbé hatarozott a kép, mint a férfive-
zet6krél. Masrészt - noha a vezet6k sikerességében
dontd jelentésége van a kivald kommunikaciés kész-
ségnek, az er8s beleérz6 képességnek, a nagyobb
érzékenységnek az emberi kapcsolatok vilagaban,
a kompromisszumkészségnek, a korultekint§ dontési
maodnak, amelyekben a n6i menedzserek kdzismerten
tehetségesebbek, a fels6vezet6i poziciokban arany-
talanul kevés nét taldlhatunk. Egy, a vezet8k minden-
napi tevékenységének, feladatainak vizsgéalata alapjan
késziilt felmérés szerint (Baloghné Kovacs 2003) nem
talalhatok olyan teriiletek, amelyeken a n6k ne tudna-
nak éppugy megfelelni, mint férfitarsaik, ugyanakkor
foglalkoztatottsagi aranyuk és képzettségik alapjan
sokkal tobb né6t kellene talalnunk a vezet6k kozott,
mint azt a valdésagban tapasztaljuk. A szakemberek
szerint a legfontosabb a vallalati kultdra, a HR-munka,
atehetség felismerésének és fejlesztésének hianya, az
elszigeteltség, valamint a munka és a csaladi/magan-
éiet dsszeegyeztethetdségének nehézsége. A nok le-
hetdségei javulnanak, ha a gatlé tényezb6ket kiiktatnak.

Fontos, vitakat kivalté kérdés az, hogy a nék eltéré
vezetési stilust hoznak-e a szervezetekbe a huszon-
egyedik szazadban. Van-e nembeli eltérés akozott,
ahogyan férfiak és ndék vezetnek, és ez mennyiben
mutat utat a vezet6i sikerhez sziikséges képességek
meghatarozasahoz? Egy kutatas eredményei szerint
(Wajcman 1998) a fels6bb vezet6i poziciokig eljutd
nék tulajdonképpen semmiben nem kilénbéznek az
azonos poziciokat betoltd férfiaktol. Megallapitasa
szerint valdjaban a férfiak és n6k kozti hasonlésagok
sokkal jelent6sebbek, mint a férfiak és nék - mint
csoport - kozti eltérések.

A vezetéselméletben jelenleg uralkod6 trend szerint
el6térbe kertlnek a n6ies kommunikécids eszkdzok és

az egyuttmikodés. Az 1980-as években kezddd6 para-
digmavaltas oka az a felismerés, hogy a hagyomanyos
vezetli eljarasok rontottak az amerikai Uzlet verseny-

i6jat. Peters és Waterman (1998), a két me-
nedzsmentguru szerint a menedzsereknek irracionalis
és intuitiv képességekre is sziikségiik van a sikerhez.
Allitasuk szerint a jov6ben a cégek kevésbé hierarchi-
kusak lesznek, tobbet fognak épiteni a csapatmunkéara
és a konszenzusmenedzsmentre. A sikeres vezet6nek
lagyabbnak kell lennie, szilkséges a kvalitativ, ember-
kézpontl megkozelités. A résztvevdi, egyittmikodd
vezetési stilus keril félénybe, amely sokkal ink&dbb 6sz-
szekapcsolodik nékkel, mint férfiakkal.

Ez a nemi meghatarozottsdgu vezetési stilussal
kapcsolatos menedzsmenttrend nagyban ©Ossze-
cseng a feminista mozgalom nagy vitajaval, amely-
nek az a lényege, hogy vajon a nék lényegileg eltér-
nek a férfiaktdl, vagy tulajdonképpen ugyanolyanok.
Az 1970-es években a feminista szerz8k gyakran
jelentéktelennek tekintették, vagy akar figyelmen ki-
vill is hagytak a férfiak és n6k kozti kilonbségek 1é-
tezését, igy bizonyitva, hogy a néknek ugyanolyan
képességeik vannak, mint a férfiaknak, ezért azonos
lehet6ségekhez kell jutniuk a munka terén. Azonban
az 1980-as évektdl egyre inkabb a nék kilénbdz6sé-
gére keriilt a hangsuly a feministak kérében, és nagy-
ra értékelték a kilénleges néi értékeket, viselkedést,
gondolkodasmaddot, érzéseket. A gondolatokban az
az alapvet6en Uj, hogy a kildnbséget most mar nem
tekintik az alsébbrend(iség vagy a hierarchikus elren-
dezés szinonimajanak.

Innovéacié
Az innovaciénak kilénb6zé megkozelitései ismertek.
A kbdzgazdasagiak kozil Schumpeter (1980) tipolo-
gizalasa a legismertebb, miszerint az innovacio o6t ti-
pusa a termék-, a folyamat-, a piaci, a beszerzési és
a szervezeti innovacié. Drucker tagabb meghataroza-
sa szerint (2002) az innovacio tervezett és szervezett
tevékenység, amelynek lényege Uj értékek létreho-
zasa, Uj igények kielégitése, forrasok Uj modon vald
csoportositasa. Kotier (2005) a marketinginnovaciot
pénzugyi, fizikai, értékesitési csatornak szerinti, lo-
gisztikai, min8ségi, tzletformak szerinti innovacioként
értelmezi. Ebb8l a megkoézelitésbél indult ki Jézsa
(2004) egyik kutatdsa, amely a marketingstratégiai
gondolkodas meglétét, illetve hianyat elemezte a ha-
zai kisvéllalkozasok korében. Ugyanakkor a m(iszaki
megkozelitések az innovaciét tébbnyire kutatas-fej-
lesztési tevékenységként értelmezik, csupan mdszaki
innovaciora szdkitik (Vagasi 2006).

A szupranacionalis szervezetek (pl. EU, ENSZ) di-
menziok alapjan értékelik az egyes orszagok innova-
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cios eredményeit, orszagrangsorokat készitve. Az E)
altal végzett vizsgalatok kezdete 2000-re tehetd, ami-
kor az unio kitlizte maga elé azt a stratégiai célt, hogy
2010-re avilag legversenyképesebb, tudasalapli gaz-
dasagava valik (Deli-Gray 2006). A 2005-0s vizsgalat
eredményei alapjan Eur6pa orszagai kdzott - az inno-
vacids eredmények alapjan - oriasi szakadék van. Az
innovacié motorja szempont (az oktatds szinvonala,
jellege, eredményei) alapjdn Magyarorszag a 28. (33-
bdl). Az ismeretek Iétrehozasa szempont alapjan jobb
a poziciénk (13. a 33-bdl), kilénésen az Uzleti szfé-
ra altal tamogatott egyetemi K+F teriletén. Az inno-
vaciora forditott koltségvetés alapjan Magyarorszag
a 20. a 28-bdl, az innovacié alkalmazasa alapjan 15.
a 30-bdl, a szellemi tulajdon alapjan (szabadalmak,
védjegyek, Uj termékek) 24. a 33-bol. Magyarorszag
pozicidja tehat a rangsorokban tébbnyire igen rossz
(Deli-Gray 2006, 207-214).

Innovacio és régio kapcsolata

A menedzsmentelméletek évszazadokig ,kultGramen-
tesek” voltak. A XIX. szdzad mésodik felétél kezd6d6-
en a kultdrara kezdtek agy tekinteni, mint a gazdasag
szempontjabol fontos tényezbre, s6t az 1980-as éveket
a ,kultdra évtizedének” nevezik (Cameron-Quinn 2006).
Az elmult években egyre nagyobb érdekl6dés mutatko-
zott a kutatok részérdl is a kultiranak egyrészt a gazda-
sag vitalitdsadban, masrészt az innovacié dinamikajaban
betoltott szerepe irant (Gertler 2004, Tura-Harmaakorpi
2005). A kulturdlis, intézményi és tarsadalmi tényez6ket
agy emliti a szakirodalom, mint a gazdaséagi fejl6déshez
és az innovativ mili6htz nélkuldzhetetlen eszkdzoket
(Crevoisier 2004, Kebir-Crevoisier 2007).

Amig Hofstede (2004) a kultdrak &allandésagét
bizonyitja kutatasaival, a ,dilemmamegké6zelités”
(Hampden-Turner-Trompenaars 2000) elfogadja
a kulturdlis komplexitast, a kultdra dinamikus és el-
lentmondasos fejl6dését.

A regionalis kultiranak az innovacids haloza-
tokra gyakorolt hatasa jol ismert kutatasi terilet
(Prud’homme-Dankbaar 2007). Az innovacio regiona-
lis kultarajarol folyd vita szorosan kapcsolédik a ,tu-
dasgazdasag” létrehozasanak kérdéséhez.

Todtling és Trippl (2007) 6sszefoglaltak a regiona-
lis innovacioés kultaraval foglalkoz6é elméletek kulcs-
elemeit. Megallapitottak, hogy az elmult években egy-
re ndvekedett a szocialis-kulturalis alapok szerepe
a regionalis innovacids teljesitményben, ami ,kulturéa-

lis fordulatot” idézett el§ a regionalis tudoméanyokban.

David et al. (2007) bizonyitjak, hogy jelentés ki-
[6nbségek mutathaték ki az egyes régidk sikeressé-
gében. Ennek okat egy forradalmi folyamatban latjak,
amelyet szamos szerepl6 tevékenysége hoz létre. Ezt
tdmogathatja egy regionalis stratégia, de valéjaban
a folyamat maga nem szervezetten mikédik. Ez azt
jelenti, hogy szamos regionalis kultira él egyméas mel-
lett egy id6ben, de ezek mas-mas palyagorbét irnak le.

A regiondlis kultira a szervezetek és a régio
kozti allandé kolcsonhatassal irhaté le. Pekruhl,
Minnig és Dorhofer (2007) alkalmaztak munkajukban
a ,személyzet mint szallité jarm(” (staff as vehicle)
kifejezést. Ez értelmezésik szerint azt jelenti, hogy
a szervezet dolgozoéi érintkez6 feliletként kdzvetitenek
a régié és a szervezet kozott.

Prud’homme és Dankbaar (2007, 2009) ,dilemma-
megkozelitésikben” kifejtik azt a nézetiket, hogy
a kulturalis fejl6dés ezekkel a dilemmakkal val6 ered-
ményes megbirkézas kovetkeztében johet Ilétre.
A cégek és a régidk szamos dilemmaval szembesiil-
nek. llyenek példaul a globalis/lokalis, stabil allando6-
sag/dinamikus valtozas, eredményorientaltsag/élet-
min6ség-orientaltsag stb. Jelen tanulmanyban tdbb
dilemma is relevans, leginkabb az innovéacié kérdésé-
vel kapcsolatban: avallalatok az eddigi sikereket ered-
ményez8d, megszokott Uton haladnak, vagy mernek
Uj moédon mas lehet6ségeket keresni?

Hipotézisek

H1l: A n8i menedzserek kérében az innovacié széles
értelmezése ajellemzé. Az innovacio értelmezése
Osszeflgg a szervezetnél betdltott szereppel, az
életkorral és az iskolazottsaggal.

H2: A n6i menedzserek kérében az innovacié a napi
gyakorlat része.

H3: Az innovacids héal6zatok tekintetében teljes a hiany.

H4: Feltérképezhetek az innovaciét tAmogatd, illetve
gatlé tényezék.

H5: Céafolhat6é az a sztereotipia, hogy az innovacié f6-
leg m(iszaki teriletekhez, igy férfiakhoz kothetd
tevékenység.

MODSZERTAN
A ndi menedzserek innovaciét generalod tevékenysé-

gének feltérképezéséhez kérdbives kutatast alkalmaz-
tak a szerz6k.1 A kvantitativ kutatas lebonyolitasara

1 A kutatas szélesebb kérben valé megkezdése el6tt szikségesnek tartottak egy pilot felmérést, hogy tesztelni lehessen a kérd6iv esetleges
hidnyait, egyértelm(ivé téve a kérdéseket, A Gy6r-Moson-Sopron Megyei Kereskedelmi és Iparkamara altal megszervezett n6nap teremtett
alkalmat arra, hogy 14 jelen levé néi véllalkozét, menedzsert a kérd6iv kitoltésére megkérjenek. Tovabba a véleményiket kérték a kérdések

tartalmét és forméjat illetéen is (Konczosné 2010).
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2010 majuséban és juniusiban kerult sor dnkit6lt6s
kérd6ivek segitségével. A kérdGivek lekérdezése
a Széchenyi Istvan Egyetem hallgatéinak segitségével
tortént Gy6r vonzaskorzetében. Osszességében 210
néi menedzsert sikerult megszélitani. Az adatelem-
zést az SPSS statisztikai szoftver segitségével végez-
ték el. F6ként egyvaltozés statisztikai elemzéseket
futtattak ie, illetve a valtozok kodzotti 6sszefliggések
feltardsahoz tobbvaltozés eljarasokat alkalmaztak,
nevezetesen a kereszttdblas és a varianciaelemzést.
A szignifikanciaszintet egységesen 5%-nak tekintik.
Az adatelemzés kapcsan figyelembe vették a feltéte-
lek rendelkezésre allaséat, a cellagyakorisagot (az el-
vart érték nagyobb legyen 5-nél a cellak 80%-aban).

A kérddiv felépitése

A kérdések harom csoportba sorolhatok. Az els6 rész
altalanossagban foglalkozik a n6k vezet6i/menedzs-
mentterileteken kérdésekkel, a siker tényezéivel,
okaival, kévetkezményeivel. A masodik rész az inno-
vacio értelmezésével, napi gyakorlataval, motivacio-
ival, az innovaciés halézatok kérdésével foglalkozik.
A vizsgalat harmadik tertlete a n6i vezet6knek/me-
nedzsereknek az innovacié generalasadban betoéltott
szerepét vizsgalja.

Jelen tanulmanyban a szerz6k az innovécié kérdé-
sére fokuszalnak, igy a kérd6iv masodik és harmadik
részében talalhatd kérdésekre adott valaszokat elemzik.

A skélazasi technikak kozil a nem dsszehasonlité
skalazasi eljarasokat alkalmaztak. A kérdések tipusat
tekintve nomindlis, illetve intervallumskalan (1-t6l 5-ig
terjedd fokozatl Likert-sk&lan) mért valtozékat hasz-
naltak, de emellett tdbb nyilt kérdést is feltettek, hogy
a valaszaddk szabadon fejtsék ki véleménytket.

A minta demogréfiai 6sszetétele

A valaszad6 ndéi menedzserek/vezet6k életkora alap-
jan a kovetkez@ csoportokat regisztraltak: 18-27 éves
9,5%, 28-37 éves 29%, 38-47 éves 32,9%, 48-57
éves 22,4%, 58-67 éves 2,9% és 68 év feletti 0,5%.
A legmagasabb iskolai végzettségik szerint 1,9%
esetében szakképzd, 14,8% esetében érettséqi,
71,9% esetében féiskola/egyetem a megjeldlt szint.
Lakéhelyiket tekintve 3,3% af6varosban, 35,2% me-
gyeszékhelyen, 17,1% nagyvarosban, 26,7% kisva-
rosban, 9% falun él.

A minta jellemzése egyéb tényez6k alapjan

A megkérdezettek szerepe a szervezetnél szempont
szerint 27,6% a cég tulajdonosa, 13,3% a cég tu-
lajdonosa és els6 szamu menedzsere, 22,4% a cég
els6 szamd menedzsere és 30,5% a cég egyik me-
nedzsere.

Ipardgi megoszlas szerint vizsgalva tdbbségik
(57,6%) a gazdasag teriletén dolgozik, a tdbbiek
tébbnyire (29,5%) az oktatas, a kultara, az egészség-
Ugy, atudomany és a kozélet tertiletén dolgoznak.

Vezetli tapasztalataikat tekintve az els§ szamu ve-
zet6k 60%-a kevesebb mint 5 éve télti be a cégve-
zet6i szerepet, 86%-a 10 évnél kevesebb ideje elsd
szadmu vezet6. Bar taldlhatd kozottuk 30 éves vezet6i
multtal rendelkezd menedzser is, az 6sszes topvezetd
csupan 20%-a tekinthetd hosszl vezetdi gyakorlattal
rendelkezének. Osszevetve ezt az adatot az életko-
ri mutatokkal, miszerint a megkérdezettek tébb mint
70%-a 47 év alatti (38,5%-uk 37 év alatti), azt lehet
gisztraltak.

Sikerességuket vizsgalva a cégek/szervezetek ve-
zet6inek egyharmada forgalmuk, nyereségik néve-
kedésérél, kozel 20%-a stagnalasrél szamolt be (3%
emlit csbkkenést e téren). A foglalkoztatottak szama
alapjan 18% novekedésrél szamolt be, stagnalasrol
27%, csokkenésrél 12% a sajat iranyitasuk idején.
Ismertségukrél, elismertségukrél nagyon pozitivan,
optimistan szamoltak be: kétharmaduk itéli meg no-
vekv6nek. A tulajdonosok 43%-a a sikert egyedul érte
el, 42%-a aférjukkel, 15%-a més csalddtaggal egyutt.

EREDMENYEK

Az innovacio teruletei

Az innovacio sokféle teriilete és értelmezése jellem-
z6 a megkérdezett ndi vezetdkre (1. abra). Elsésor-
ban a termékinnovéaciot jelenti szdmukra (50,5%),
masodsorban szervezeti (40,0%), piaci (36,2%) és
folyamatinnovéaciot (33,3%). A kapott eredmények
alapjan a Hl hipotézis els6 része elfogadhaté, hiszen
a n6i menedzserek kdrében az innovacio széles értel-
mezése a jellemz8, és a Schumpeter altal megadott
kategoriak mindegyike kapott szavazatot.

Kereszttablas elemzés segitségével vizsgaltak
a szerz6k, hogy kimutathat6-e 6sszefliggés az inno-
vacio értelemzése és aszervezetnél betdltott szerep,
az életkor és a legmagasabb iskolai végzettség
kozott.

Termék- és folyamatinnovacié esetében nincs
szignifikAns kapcsolat az innovéacié értelmezése és
a szervezetnél betoltott szerep kozott. Azonban -
a x2 statisztika alapjan - a piaci innovacio értelmezé-
se és a szervezetnél betdltott szerep kozott szignifi-
kans kapcsolat van (1. tabla). A cégek tulajdonosainak
51,7%-a értelmezi innovaciéként a piaci innovaciot,
a vallalkozas egyik menedzsere kategoria pedig a leg-
kevésbé (25,0%). Ugyanakkor gyenge kapcsolat van
a valtozok kozoétt, hiszen a kontingencia egyitthato

Marketing & Menedzsment 2011/4. 7



1. dbra
Az innovacié értelmezése

értéke 0,21, ésa)i el6rejelz6 képessége is alacsony
(vagyis a szervezetnél betoltdtt szerepen kivil mas
tényezbk is befolyasoljak az innovacié piaci innovaci-
Oként vald értelmezését).

A x2 statisztika alapjan a beszerzési innovacio ér-
telmezése és a szervezetnél betoltott szerep kozott
szignifikans kapcsolat van (2. tabla). A cég tulajdono-
sainak és els6 szamlu menedzsereinek 35,7%-a értel-
mezi a beszerzési innovaciot innovacioként, a vallal-
kozéas egyik menedzsere kategoria pedig legkevésbé
(7,4%). Ugyanakkor ez esetben is gyenge kapcsolat
van a valtozok kdzétt, hiszen a kontingencia egytt-
hato értéke 0,25, és a X el6rejelz6 képessége is ala-
csony (vagyis a szervezetnél betdltott szerepen kivil
mas tényez6k is befolyasoljak az innovacié beszerzési
innovacioként vald értelmezését) (2. tabla).

A x2 statisztika alapjan a szervezeti innovacio ér-
telmezése és a vdllalkozasnal betdltdtt szerep ko-

zOtt szignifikdns kapcsolat van
(3. tabla). A cég els6 szamu mene-
dzsereinek 51,1 %-a, a cég egyik
menedzserének 48,5%-a értel-
mezi a szervezeti innovaciot inno-
vacioként, ugyanakkor a cég tu-
lajdonosai a legkevéshé (25,9%).
A kontingencia egytthaté értéke
alacsony (0,21), és a A el6rejel-
z8 képessége is gyenge (vagyis
a szervezetnél beto6ltdtt szerepen
kivil mas tényezdk is befolyasol-
jak az innovacié szervezeti inno-
vacioként valé értelmezését).

Az életkor és az innovaci6 értel-
mezése kozoOtt nincs statisztika-
ilag igazolhaté kapcsolat, vagyis
a fiatal, kozépkoru és id6sebb
menedzseri kér ugyanugy értel-
mezi az innovaciot, mint a teljes
minta (3. tabla).

Ugyanakkor az iskolai vég-
zettség és az innovacio értelmezése kdzott kimutat-
hat6 az a tendencia, hogy a fels6fokl végzettségu-
ek (féiskola, egyetem) inkadbb termék-, szervezeti és
folyamatinnovacioban gondolkodnak, amig a kdzép-
foku végzettségliek (szakképesitéssel és érettségivel
rendelkez6k) inkabb piaci és beszerzési innovacio-
ként értelmezik a fogalmat (4. tabla).

A Xx2 statisztika alapjan egyetlen viszonylatban,
a beszerzési innovacio és az iskolai végzettség kozott
mutathatd ki szignifikdns kapcsolat. A $ és a Aértéke
is alacsony (vagyis az iskolazottsagon kivil més té-
nyez6k is befolydsoljak az innovéacié beszerzési inno-
vAacioként val6 értelmezését).

A H1 hipotézis méasodik allitasa részben igazolo-
dott: az innovAci6 értelmezése dsszefligg a szervezet-
nél betdltdtt szereppel, ugyanakkor az iskolazottsag-
gal valé kapcsolat csak tendenciaszer(, az életkorral

A kereszttablas elemzés eredménye a piaci innovacio
és a szervezetnél betoltdtt szerep 0sszefliiggésében

1 tabla
A cég tulajdonosa
A cég tulajdonosa és els6 szamu
menedzsere
| 30 10
gen 51,7% 35,7%
Nem 23 18
48,3% 64,3%
Osszesen 8 2
100,0% 100,0%

A cég els6 szamu A cég egyik Osszesen
menedzsere menedzsere
17 17 74
37,8% 25,0% 37,2%
28 51 125
62,2% 75,0% 62,8%
45 68 199
100,0% 100,0% 100,0%

Forras: sajat szerkesztés; n=199 f6; xz=9,60; df=3; p=0,02; kontingencia egytthat6=0,21; X=7,3%
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2. tabla

A kereszttablas elemzés eredménye a beszerzési innovacio

€s a szervezetnél betdltott szerep 6sszefliggésében

A cég tulajdonosa

A cég tulajdonosa és elsd szamu A ceg elsg szamd A cég egyik
menedzsere menedzsere
menedzsere
lgen 15 10 1 5
9 25,9 35,7% 15,6% 7,4%
43 18 38 63
Nem
741 % 64,3% 84,4% 92,6%
. 58 28 45 68
Osszesen
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Forras: sajat szerkesztés; n=199 6 ; x2=13,40; df=3; p=0,00; kontingencia egyitthat6=0,25; X=6,0%

3. tébla
A kereszttablas elemzés eredménye a szervezeti innovacio
és a szervezetnél bet6ltott szerep dsszefiiggésében
A cég tulajdonosa A g:geltslgasjggrr:ﬁ?jsa A cég els szamd A cég egyik
g J menedzsere menedzsere
menedzsere
lgen 15 10 23 33
9 25,9 35,7% 51,1% 48,5%
43 18 22 35
Nem
74,1 % 64,3% 48,9% 51,5%
. 58 28 45 68
Osszesen
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Forrés: sajat szerkesztés; n=199 6 ; -//=9,33; df=3; p=0,02; kontingencia egyiitthat6=0,21; "=4,2%

4, tabla
Az innovacio értelmezése iskolai végzettség alapjan
Innovécié Kozépfokl végzettség Fels6foku végzettség

Termék 45,5% 53,3%
Piaci 48,5% 32,5%
Szervezeti 30,3% 46,4%
Beszerzési 33,3% 14,6%
Folyamat 24.2% 38,4%

Forras: sajat szerkesztés; n=204 6

5. tabla
Az innovacio6 értelmezésének sokfélesége

Gyakorisag % Ervényes %

1 a 43,3 44,6

2 69 32,9 33,8
Ervényes valaszok 3 ® 167 172

4 5 24 2,5

5 4 19 2,0

Osszesen 204 97,1 100,0

Hianyzé érték 6 2,9
Osszesen 210 100,0

Forras: sajat szerkesztés; n-204 6

Osszesen

37
18,6%

162
81,4%
199
100,0%

Osszesen

8l
40,7%

118
59,3%
199
100,0%

Osszesen
51,9%
32,5%
43,5%
17,9%
35,9%

Kumulativ
44,6
78,4
95,6
98,0
100,0
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viszont nincs kimutathaté kap-
csolata az innovacio egyes értel-
mezési terileteinek.

A n6i menedzserek az 6t va-
laszlehet6ség kozul leginkabb
egy- (43,3%), illetve Kkétfajta
(33,8%) értelmezését adtdk az
innovacidonak (5. tabla). Az értel-
mezés szama nem fligg 0Ossze
a szervezetnél betoltott szerep-
pel, az életkorral, illetve az iskolai
végzettséggel sem.

2. dbra

Az innovacioé napi

gyakorlata, forrasai

A megkérdezett néi menedzse-

rek 65,2%-a gondolja ugy, hogy

az azonos iparagban dolgozék

innovativnak tartjak a cégét/intéz-

ményét. Indoklast is adtak kozulik

79-en. Kozulik a legjellemzébb

a folyamatos fejl6dés/fejlesztés és

a kreativitas, az allandé megujitdo képesség hangsulyo-
zasa (58 esetben). Hét esetben a versenyképességre
toérekvésben latjak az innovativitasuk okat (,a konku-
rencianal mindig jobbnak kell lenniink, sok Ujitast veze-
tiink be, hogy versenyképesek legylnk, visszaigazolast
kapok a konkurenciatdl, igyeksziink a szakmai élvonal-
ba tartozni, j6l megy a bolt, és ezt latjak” stb.).

Szintén heten emlitik a kapcsolatok fontossagat
(,sok beszallitoval tartom a kapcsolatot, nemzetko-
zi kapcsolatokkal rendelkeziink, befolyassal birunk,
tobb a vendég, jobb a hangulat, baréati tarsasagok
a vendégek, elismernek és segitséget kérnek”). Oten
emlitenek egyéb, személyes el6nydket (,megbizhato,
kreativ, érzékenyek vagyunk a valtozasokra, a piaci
elveket szigordan érvényesitjik, és erre szabalyrend-
szert dolgoztunk ki, régota midkodink”). Két esetben
tértént az innovativitdsnak az egyediséggel torténd
indoklasa.

Az innovacié mértékét vizsgalva megkilénboztet
a szakirodalom attér6 és kiegészité innovaciot. A va-
laszad6 n6i menedzserek szerint a kiegészitd innova-
ci6 (54,3%) a leggyakoribb a cégeknél, illetve a kiegé-
szit§ és attoré egyarant (20,5%). Attéré innovaciordl
a vizsgalt vallalkozasok 7,6%-a szamolt be.

Az ) otletek legf6bb forrdsai a munkatarsak
(48,6%), tovabba a sajat K+F-részleg (21,9%). A ve-
vk (20%), valamint a régién beldli mas vallalatok
(16%) az otletek fontos tovabbi forrasai. A région ki-
vili forrdsok (10%), a kormanyzati szervek (6,2%) és
tertleti kutatdintézetek (5,2%) marginalis szerephez
jutnak az innovaciés folyamatban (2. abra).
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Az Uj otletek forrasai

Jelenleg is folyik innovaciés tevékenység a szer-
vezetek 52,9%-anal. Ez els6sorban termék-/
szolgaltatasinnovacio (28,6%). A szervezeti atalakitas
(14,3%), az Uj beszerzési forrasok és piacok (11,9%),
illetve technoldgiai Gjitasok (11,4%) a vizsgalt vallal-
kozasok toredékénél jelennek meg.

Az innovéaci6hoz val6 hozzaallast a kollégak/ve-
zet6k részérél taAmogatonak itélik meg. A munkatar-
sakat leginkabb kilén pénzjutalommal (36,2%), to-
vabba dicsérettel (29,5%) motivaljak. Az elbléptetést
csupan a valaszadok 8,6%-a emliti alkalmazott inspi-
ralé eszkdzként. A megkérdezettek 17,6%-a gondolja
ugy, hogy nincsenek inspiralva az innovaciora, illetve
15,2% szerint csak a vezet6ktdl elvart az ujitas (3. abra).

A H2 hipotézis csak részben igazolédott, mert
a vizsgalt esetekben csak a cégek felénél és ott
is tobbnyire kiegészit§ innovaciorél szamoltak be
a n6i menedzserek. A motivalas teriletén is jelentés
hianyossagok mutatkoznak.

Teruleti kutat6 infrastruktira

és az innovacios halozatok

A terileti kutatd infrastruktira kérdésében teljes
a tanacstalansag a megkérdezettek kdrében. 19%
vélekedik pozitivan, 41,9% kbdzepesnek és gyengé-
nek itéli meg, a megkérdezettek 28,6%-a pedig nem
is hallott a teruleti kutatd infrastruktararél. A teruleti
kutaté infrastruktardhoz hasonléan az innovéaciés ha-
I6zatok esetében is a teljes hianyrdl, illetve az informa-
cio teljes hianyardl szamoltak be a megkérdezettek.
10% ugy Vvéli, nincs is innovaciés halézat a régidban,



3. abra

Az innovacios tevékenység inspiralasa

59,5% nem tud réla. Csupan 12,9% rendelkezik infor-
macioval innovaciés halézatokrol (3. abra).

A tudastranszfert Ggy jellemezték, mint elszige-
telt, esetleges, kezdeti szakaszban levS, de nagyon
hianyz6 forrast. A funkci6tél fuggetlendl egyforman
vélekednek a tulajdonosok, az els6 szdmu mene-
dzserek és az egyéb teriileten dolgoz6 menedzserek.
Az 1-5 skaldn gyengének itélik meg a kutatd inf-
rastruktira min6ségét (atlag: 3,5; F=0,489; dfl=3;
df2=180; p=0,690).

A H3 hipotézist teljes mérték-
ben elfogadjak a szerzék: az inno-
véciés héldzatok tekintetében tel-
jes a hiany.

A dilemmak kérdésében (6. tab-
la) altaldban a megkérdezettek fele
adott valaszt (140, 93, illetve 102 -
a 210-bél). Az innovacio vonatko-
zasaban inkabb a stabil folytonos-
sagra torekvés a jellemzd. Ugyan-
akkor cégiket tobben itélték meg
hizoéeréként, mint toléer6ként.
Nem halézatokban gondolkodnak
tébbnyire az innovacio teriletén
(nagy: 29), sokkal inkadbb egyedi
fejlesztésekben (kicsi: 62).

A n6i vezet6k/menedzserek sze-

repe az innovacio generalasaban

A megkérdezettek 74,3%-a in-

novativnak tartja magéat. Tobb-

ségik (43,8%) a termék-/szol-
galtatasinnovacio teruletén dolgozik. A szervezet-
atalakitas (26,0%), az Uj piacok (13,8%), az (j beszerzé-
si forrasok (10,0%) és a technolégia (5,7%) a megjeldlt
terlletek. Ezen kivil emlitették a folyamatot, az oktatast,
a végrehajtast, a marketinget és a kereskedelmet.

Az innovativitas és egyéb jellemzék (nem, életkor, is-
kolai végzettség, csaladi allapot) k6zoétt az alabbi médon
latnak kapcsolatokat:

« A nGi vezet6ket a megkérdezettek 55,7%-a egyfor-
ma mértékben tartja innovativnak a férfi munkatar-

A menedzserek cégének jellemzése az innovacioé vonatkozasaban

6. tabla
Gyakorisag
stabil folytonossag 78
Villozks 37
mindkett6 24
Osszes 140
tolé 34
Ervényes hazo6 47
mindkett6 9
Osszes 93
nagy 29
kicsi 62
mindkett6 10
Osszes 102
Osszes 210

Forras: sajat szerkesztés: n-210 f6

% Ervényes % Kumulativ %
37,1 55,7 55,7
17,6 26,4 82,1
11,4 171 99,3
66,7 100,0
16,2 36,6 36,6
22,4 50,5 87,1

4,3 9,7 96,8
44,3 100,0

13,8 28,4 28,4
29,5 60,8 89,2

4,8 9,8 99,0
48,6 100,0
100,0 n
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sakkal. 26,7% nagyobb mértékben és 15,7% Kki-

sebb mértékben.

Ugyanakkor az innovativ néi vezet6k kevesebbet

keresnek (66,2% szerint), mint az innovativ férfi ve-

zet6k. 28,6% szerint ugyanannyi a fizetésuk, 2,9%

néi menedzser pedig ugy gondolja, hogy 6ket job-

ban dijazzak, mint a férfiakat.

A n6i vezet6k csoportmunkara valé hajlanddsaga

nagyobb mértéki (54,8%), mint a férfi vezet6ké,

vagy ugyanolyan (32,9%).

NGi fdnokok esetében a n6i munkatarsak innovacios

kezdeményezését nem latjdk egységesen: 51,4%

ugyanolyan mértékinek, 30,5% nagyobb mértéki-

nek, illetve 14,3% kisebb mértékl(inek véli, mint férfi
fénokok esetében.

A megkérdezettek 11 %-a szerint nincs dsszefliggés

életkor és innovativitds kozott. Kozel 60% a fiata-

labb, 28,1% pedig a kdzépkort azonositja az inno-
vacios hajlandosaggal.

« 44,8% szerint az iskolai végzettség befolyasolja az
innovaciot: a magasabb iskolai
végzettség magasabb innova-
ciot generdlo er6t jelent. 45,2%
szerint nincs dsszefliggés isko-
lai végzettség és innovacios ké-
pesség kozott.

¢ A véalaszadok tobb mint fele
(56,7%) ugy Vvéli, nincs 06sz-
szefliggés csaladi allapot és
innovativitas kozott, amig a tob-
biek szerint a flggetlen (22,9%)
vagy hajadon (11,0%), illetve az
elvalt (1,9%) nék innovativabbak.

4. abra

Innovaciot generald

munkahelyi tényez6k

A munkahelyeken a néi vezet6k/
munkatarsak innovaciot genera-
6 tevékenységét tobb tényezd
tdmogatja/tamogathatna. A té-
nyez6k fontossaguk megitélése
alapjan rangsorba Aallithatok (4.
abra). A megkérdezettek kozel
fele (48,5%) az elismerést tartja
az innovaciét leginkabb generald
tényezének. Az elismerés motiva-
16 erejli. Az emberek a munkaval
valé elégedettség egyik fontos té-
nyezéjének tartjak az elismerést.
Ennek kifejezése ugyanugy szak-
értelmet kivan, mint egyéb vezetdi
feladatok ellatdsa. Az elismerés-
nek formélis és informdlis valto-
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zatban is meg kell jelennie. Az elismerés utani vagy
vagy kiéhezettség univerzalis jelenség. Az egyik leg-
fontosabb vezet6i feladat a munkatarsak motivalasa.
A vélaszadok kb. egyharmadéanal jelenik meg genera-
16 tényez6ként atébb néi vezetd (37,6%) és a n6k ve-
zetdvé valadsat tamogato tarsadalom (31,9%) igénye.
A folyamatos fejl6dés igényét kielégit6 készségfej-
leszt6 tréningek (31,9%) és a tovabbtanulasi lehet6-
ség (23,8%) iranti nagy arany jelzik a lifelong-learning
indokoltsagat. Tovabbi tényez8ként az innovaciot
tAmogatd szervezeti kultira, az innovacio tarsadalmi
szint(i tAmogatottsdga és az er6sebb innovéaciés héa-
I6zatok jelennek meg egyre csokkend jelentéséggel.
A HR-munka er6s kritikajaként értelmezhetd, hogy
csupan a véalaszaddk 9,5%-a gondolja a jobb HR-
tevékenységet az innovacio general6 tényezG6jének.
A néi innovaciot tébb tényezd hatraltatia a mun-
kahelyeken (5. &bra). A megkérdezettek tdbbsége
(53,8%) szerint a legf6bb hatraltaté az, hogy a vezetd
pozici6ban tdbbnyire férfiak vannak. 27,6%-uk szerint

Az innovaciot generald tényez6k



az innovacié mértékét, tamogatottsagat gatolja tovab-
ba a férfi kozpontl nemzeti kultira. Csupan 18,1 %-uk
szerint nincs hatraltatd tényez6 a néi innovacio el6tt.
Olyan megjegyzés is talalhaté kis aranyban (10%)
a gatlé tényez6k kodzoétt, mint a nékbél az innovaci-
O0hoz sziikséges hianyzo6 készségek (pl. a batorsag).
A fenti adatok alapjan megaéllapithat6, hogy a H4
hipotézis igazoltnak tekinthet6: feltérképezheték az
innovaciét tamogato, illetve gatlé tényezo6k.

KOVETKEZTETESEK

A ndi menedzserek kdrében az innovacié széles értel-
mezése a jellemz6 (s6t a mliszaki szemlélet(i techno-
I6giai innovacio fel sem merll a valaszaik k6zott). Az
innovacio értelmezése 6sszefligg a szervezetnél be-
toltott szereppel, ugyanakkor az iskolazottsaggal valo
kapcsolat csak tendenciaszer(, az életkorral nincs ki-
mutathaté kapcsolata az innovacio egyes értelmezési
teriileteinek.

5. bra
Az innovéciot gatlo tényez6k

Forras: sajat szerkesztés; n=210 6

A megkérdezettek kérében az innovacié a napi
gyakorlat része: jelenleg is folyik innovacio tobbsé-
guk szervezeténél, 6nmagukat és a szervezetet is
innovativnak tartjak. Ugyanakkor a vizsgalt esetek-
ben csak a cégek felénél és ott is tobbnyire kiegé-
szit6 innovaciérél szadmoltak be a n6i menedzserek.
A motivalas teruletén is jelent6s hidnyossagok mu-
tatkoznak.

A tudas szerepe az innovaci6é generalasdban, igy
a gazdaséagi sikerben megmutatkozik. Az iskolai vég-
zettséget ugyanis az innovaciot befolyasold tényez6-
nek gondoljak a megkérdezettek.

Az innovéacids halozatok teljes hianya a jellemzé.
Nincsenek és hianyoznak. Mivel ez a tudéastransz-
fer megvalésitdsanak el6feltétele, Iétrehozasuk és
eredményes mi(ikddtetésiik a gazdasagi fejl6dés
eléfeltétele.

Feltérképezhet6k az innovaciét tamogatd, illetve
gatlo tényez6k. A taAmogatast nemzeti és vallalati szin-
ten egyarant szukséges megszervezni, a kutatasokat

kibdvitve folytatni. Mindezek alap-
jan igazolédott a H5 hipotézis, mi-
szerint cafolhatd az a sztereotipia,
hogy az innovacio f6leg miszaki
tertletekhez, igy férfiakhoz kdthe-
t6 tevékenység.

KORLATOK ES TOVABBI
KUTATASI IRANY

A kutatds f6ként Gydbrre és kor-
nyékére korlatozédik. Ahhoz,
hogy altalanosan érvényes hazai
képet kapjunk a ndi menedzs-
ment innovaciét generdld tevé-
kenységérdl, szikséges lenne
a térben kiterjedtebb vizsgalat.
Nem tartalmazza a kutatas
a vallalat méretére, illetve az al-
kalmazottak szamara vonatkozoé
adatokat. Erre a kutatds bovité-
sénél azért lenne szikség, mert
nem mindegy, hogy valaki egyéni
vallalkozoként, igy tulajdonosként
mond véleményt, ugyanakkor al-
kalmazottak nélkil dolgozik, vagy
olyan menedzser, aki nem tulaj-
donos és nem els6 szamu vezet6
ugyan, maga is alkalmazott, de
a sajat terlletén akar 150 beosz-
tottat is iranyit.
Akutatastérbenvalé tovabbi ki-
terjesztése mellett sziikséges afér-
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fi menedzserek véleményének megismerése is, hiszen
a megoldas - a n6i menedzsment innovaciés tevé-
kenységének motivalasa és elismerése, a ndi vezetés
tAmogatasa s mas lehet6ségek - csak tarsadalmi ta-
mogatottsaggal gondolhato el.
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Széchenyi Istvan Egyetem

Kautz Gyula Gazdasagtudomanyi Kar

AN EMPIRICAL STUDY AMONG FEMALE
MANAGERS ON THEIR INNOVATION
GENERATING ACTIVITY

Two actual fields are connected by the authors in
the research: the issue of innovation and female
management. The two most common stereotypes
regarding the innovation are that people combine
innovation with technological development and
masculine thinking. The authors collected data in a
pilot research in March 2010 among female manag-
ers about innovation with help of questionnaire and
interview. The quantitative research was transacted
in May and June 2010 with help of self-adminis-
tered questionnaire in Gy6r and its surrounding. Al-
together 210 female managers were inquired. The
data analysis was conducted with SPSS statistical
software.

The aim of the research is on the one hand to
give a picture from the explanation, exercise, mo-
tivation, 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 man-
agement in connection with generating innovation,
analysing how the female leaders/managers partici-
pate in the innovation (as developer, as 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 in the research are on the one hand
own company managing directors and on the other
hand female managers working as employees.
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