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A tanulmany a nemi befogadas munkahelyi kdrnyezetre gyakorolt hatasat vizsgalja a magyarorszagi
turizmusmenedzsmentben dolgozé néi vezetdk korében, kiilonods tekintettel a munkahelyi 1égkorre,
a teljesitményre, az eldmenetelre, a karrierlehetéségekre, a stabilitdsra és a vezetdi érvényesiilésre,
valamint ezek kapcsolatara a diszkriminacio, a munkahelyi bizonytalansag és a csaladi kotelezettsé-
gek szerepével. A kutatas vegyes modszertant alkalmazott: a kvantitativ adatokat strukturalt kérdo-
ives felmérés (n = 102), a kvalitativ informacidkat tematikus tartalomelemzéssel feldolgozott nyilt
kérdések biztositottak. Az elemzések soran leir¢ statisztikai eljarasokat, varianciaanalizist, regresz-
sziot és klaszterelemzést alkalmaztunk.

Az eredmények szerint a valaszadok 75%-a szamolt be nemi alapu megkiilonboztetésrol, foként eld-
1éptetési nehézségek formajaban, mig 65%-uk jelezte, hogy a csaladi kételezettségek akadalyozzak
szakmai eldmeneteliiket. Regionalis eltérések is kimutathatok: Kozép-Magyarorszag inkluzivabb
munkahelyi kdrnyezetet mutatott, alacsonyabb diszkriminacids szinttel és nagyobb biztonsagérzet-
tel, mint az északi régiok. Az inkluziv gyakorlatok pozitiv sszefliggést mutattak a karrierelégedett-
séggel ¢s a turisztikai teljesitménnyel. A vizsgalat ramutatott arra, hogy a nemek kozotti egyenldség
elémozditdsa nemcsak tarsadalmi igazsdgossagi, hanem gazdasagi ¢és regionalis versenyképességi
szempontbol is kiemelt jelentdségii. A szerzok csaladbarat és befogadd szervezeti kultirak megerd-
sitését, valamint térségi szinten differencialt szakpolitikai beavatkozasokat javasolnak.

Kulcsszavak: nemi befogadas, diszkriminacid, munkahelyi biztonsag, regionalis kiilonbségek, turiz-
musmenedzsment, néi vezetok, Magyarorszag
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This study explores the impact of gender inclusivity on workplace experiences among female leaders
in the Hungarian tourism management sector, with a particular focus on perceived discrimination,
job insecurity, and family-related obligations. Employing a mixed-methods approach, the research
combined structured questionnaire data (n = 102) with qualitative insights derived from thematic
content analysis of open-ended responses. Analytical methods included descriptive statistics,
ANOVA, regression analysis, and cluster analysis.

Findings indicate that 75% of respondents reported gender-based discrimination, especially in
promotion processes, while 65% identified family responsibilities as significant barriers to career
advancement. Marked regional differences emerged: Central Hungary exhibited a more inclusive
work environment, with lower levels of perceived discrimination and greater job security compared
to northern regions. Inclusive organizational practices were positively associated with career satis-
faction and tourism-related performance. The results underscore that advancing gender equality is
not only a matter of social justice but also a key determinant of economic performance and regional
competitiveness. The study recommends reinforcing family-friendly and inclusive workplace cultu-
res and calls for regionally differentiated policy interventions.

Keywords: gender inclusion, discrimination, job security, regional differences, tourism management,
female leaders, Hungary

A turizmus és vendéglatas (a TEAOR °25 szerint: Szallashely-szolgaltatas, ven-

déglatas) agazatban a néi vezetdk aranya tovabbra is elmarad a férfiakétol, amit
strukturalis és kulturalis akadalyok, valamint nemi szerepelvarasok magyaraznak
(Kogut et al., 2014). A szakirodalom szerint a ndi vezetok jelenléte elOsegiti az
egyenl6bb szervezeti kultarat, noveli az adaptivitast, €s javitja a termelékenységet
(Halrynjo—Teigen, 2024; Schneider et al., 2023), emellett erdsiti mas ndk vezetdi
ambicidit (Hui-Chou et al., 2022).

Bar a n6i munkavallalok akadalyairdl tobb adat all rendelkezésre, a turizmus-
ban dolgoz6 néi dontéshozok tapasztalatait — kiilondsen a csaladi terhek, a szerve-
zeti kultra és az elomeneteli lehetéségek Osszefiiggésében — kevéssé vizsgaltak
(Tjahjana et al., 2024). Jelen kutatas célja a magyarorszagi noi vezetok altal észlelt
diszkriminaci6, munkahelyi bizonytalansag és csaladi terhek karrierre gyakorolt
hatasanak feltérképezése, kiilonos tekintettel a regionalis kiillonbségekre. A vizs-
galat elemzi a nemi befogadas szerepét a munkahelyi stabilitas és a vezetdi érvé-
nyesiilés szempontjabol.
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1. Irodalmi attekintés

A noi vezetdk szerepének kutatdsa a turizmus és vendéglatas teriiletén az elmuilt
évtizedben jelentos fejlodésen ment keresztiil (Wells—Fleshman, 2020, Adongo et
al., 2023). A szakirodalom 6t jellemz6 probléma mentén csoportosithatd: nemi
sztereotipiak, alacsony karrieraspiraciok, szervezeti akadalyok, a munka és a ma-
ganélet konfliktusa, valamint az tivegplafon-jelenség. E tényezok rendszerint egy-
massal 6sszefliggésben jelentkeznek, és strukturalisan is formaljak a ndk karrier-
palyait.

A n6i vezetdk egyre jelentdsebb szerepldi a turizmusmenedzsmentnek, mivel
vezetdi attitlidjeik hozzajarulhatnak az iparagi kihivasok kezeléséhez, a kulturalis
érzékenység noveléséhez és az innovacié tamogatasahoz. Ez indokolja azt, hogy a
turizmusipar kiakndzza e kompetencidkat, mikozben szdmolnia kell a néi karrier-
épités soran tapasztalt rendszerszintli akadalyokkal is. Jelen tanulmany e tényezo-
ket szakirodalmi alapokon targyalja.

1.1. Nemi szerepelvarasok és strukturalis akadalyok
a noi vezetok karrierjében

A turizmus és vendéglatas szektoraban dolgozé ndi vezetok karrierjét jelentdsen
befolyasoljak a tarsadalmi nemi szerepelvarasok és a szervezeti struktirakban
megbuvo akadalyok. A vezetdi szerepkordk szamos szervezeti kdrnyezetben to-
vabbra is férfias viselkedésmintakkal és elvarasokkal tarsulnak, amelyek elsGsor-
ban az iranyitasra, versenyre és autonomiara épiilnek. Ez a kulturalis beidegzédés
rendszerszintli hatranyt jelent a ndi vezetéjeldltek szdmara, akik gyakran egyiitt-
miukodésen és érzelmi intelligencian alapul6 vezetési stilust alkalmaznak (Castario
etal, 2019; Kim et al., 2020). A ndi vezetdktdl vart empatikus, participativ veze-
tési stilus gyakran alacsonyabb vezet6i kompetenciaként értékelddik, szemben a
dominanciaval és a hatarozottsaggal (Ladkin—Riley, 1996).

A jelenség megértéséhez a tarsadalmiszerep-elmélet (Eagly—Cowley, 1986)
nyu;jt szilard elméleti alapot, miszerint a nemi szerepeket az egyének a szocializa-
cio soran sajatitjak el, és belsé normaként épitik be viselkedésiikbe. Ez a tarsa-
dalmi konstrukcié nemcsak a karrierdontések iranyat, hanem a munkahelyi visel-
kedések értelmezését is alakitja, hozzajarulva a diszkriminativ élmények gyako-
ribb észleléséhez.

Azlivegplafon-jelenség a turizmusszektorban is érzékelhetd (Srivastava—Nala-
wade, 2023), ahol az els6 ranézésre objektiv €s nemsemleges szabalyok alkalma-
zéasa valdjaban strukturalisan hatranyos helyzetbe hozza a n6éi munkavallaldkat
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(Hritz—Bowen, 2016, Jauhar—Lau, 2018, Kaya—Tamer, 2024). Carli és Eagly
(2016) ennek leirasara a ,karrierlabirintus” metaforat hasznaljak, amely szerint a
n6i elémenetelt nem egyetlen akadaly, hanem tobb, egymassal 6sszefliggo és egy-
mast er6sitd szerkezeti és kulturalis tényez6 neheziti meg. A diszkriminacié tehat
nem csupan egyéni élmény, hanem strukturalis és kulturalis mechanizmus. Az aka-
dalyok lebontasa csak komplex, a nemi szerepelvarasok tarsadalmi beagyazottsa-
gat is figyelembe vevo, inkluziv stratégiakkal lehetséges (Tremmel-Wahl, 2023).

1.2. Karrieraspiraciok és a munka—csalad dsszehangolasanak
dilemmaja

A ndi vezetok karrierambicidi nem kizardlag az egyéni preferenciakbol erednek,
hanem azokat tarsadalmi normak és szervezeti elvarasok hatarozzak meg. A masz-
kulin vezetdi normék és a munka, valamint a maganélet 6sszehangolasanak nehéz-
ségei gyakran ambivalens viszonyt eredményeznek a karrierrel kapcsolatban
(Morrison—O'Gorman, 2016). A vezetdi szerep sokak szamara nehezen egyeztet-
hetd Ossze a gyermekvallalassal vagy parkapcsolati stabilitassal, ami visszatartd
hatast (Beltramini et al., 2022; Folke—Rickne, 2020). Folke és Rickne (2020) em-
pirikusan igazolta, hogy a nék vezetové eldléptetése megnovelheti a valas kocka-
zatat, ezért jelentOs pszichologiai visszatartd erét képviselhet e beosztas elfogada-
saban. Emellett tarsadalmi szinten is ¢l még a kép, hogy a né nem tud egyszerre
feleség, csaladi szerepet betoltd személy és sikeres vezetd lenni, ellentétben a fér-
fiakkal, akiknél ez a kombinacié természetes és megvalosithatd (Gonzalez-Pérez
et al., 2020; Mangubhai—Lawless, 2021; Fritz—Knippenberg, 2017).

A turizmusra jellemzé munkaidé-terhelés (pl. hétvégi, szezonalis munkak) to-
vabb noveli a munka—csalad konfliktust, ami stresszhez és a karrierambiciok csok-
kenéséhez vezet (Garcia-Cabrera et al., 2018). Béar a rugalmas munkavégzés se-
githetne, ez gyakran csupan formalis lehetdség (O ’Connor—Hsu, 2020). A néktol
elvart , kettds megfelelés” — csaladanyaként €s szakemberként — fokozott érzelmi
és logisztikai terheket ro rajuk (Haggvist et al., 2020; Pew Research Center, 2023,
Muhammad, 2023). A karrier és a maganélet kozti szerepkonfliktus strukturalis
eredetli, amely csak 0sszetett szemléletli, tdimogato kornyezet révén csokkentheto.

Ezzedeen és Ritchey (2008) vizsgélata kiemeli a partner tamogatasanak kritikus
szerepét a ndi vezetdk sikerében — legyen sz6 gyermeknevelésrdl vagy a haztartas
menedzselésérdl. A haztartasi feladatok egyenldtlen megoszlasa, kiilondsen a par-
kapcsolatokban, a csaladon beliili egyenléség egyik kulcskérdésévé valt (Muham-
mad, 2023). A Pew Research Center (2023), valamint Ocampo és szerzotdrsai
(2018) is megerdsitik, hogy még azokban a haztartasokban is, ahol a jovedelem
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kozel azonos, a ndk aranytalanul nagyobb mértékben végzik a haztartasi és gon-
dozasi feladatokat. Pozzan és Cattaneo (2020) globalis adatai szerint a ndk na-
ponta atlagosan 4 o6ra 25 percet toltenek hazimunkaval és gyermekgondozassal,
mig a férfiak csupan 1 ora 23 percet. Titan és szerzétarsai (2020) szerint a
Covid19-valsag még inkabb ki¢lezte ezt a kiilonbséget, mivel a bolcsédék és az
iskolak bezarasa utan elsésorban az anyak maradtak otthon, ismét megerdsitve a
hagyomanyos nemi szerepeket.

Ezek a dilemmak strukturalisan is alatimasztjak azt a tézist, hogy a karrieram-
biciok csokkenése nem egyéni deficit, hanem a tarsadalmi elvarasok és a szerve-
zeti kultura egyiittes hatasa. Ezért a karriertdmogat6 €s csaladbarat munkakdrnye-
zetek kialakitasa nemcsak moralis, hanem versenyképességi kérdés, kiilonosen az
olyan intenziv munkaido-terheléssel jard szektorokban, mint a turizmus.

1.3. Szervezeti gatak és intézményi akadalyok

A no0i vezetOk elomenetelét nemcsak tarsadalmi normak, hanem szervezeti struk-
turak is akadalyozzak. A formalisan semlegesnek tiin6 gyakorlatok gyakran hatra-
nyosan €rintik a ndket. A mentoralas hianya példaul tudas- és kapcsolatitéke-vesz-
téssel jar, ami megneheziti a vezet6i szintek elérését (Chauhan—Mishra, 2021, Co-
hen et al., 2020). A férfikozponta informalis haldzatok elzarjak a ndket a dontés-
hozataltol (Dzingwa—Terblanche, 2024).

Jelentds probléma a nemek szerint szegregalt feladatkiosztas is: a n6k gyakrab-
ban keriilnek soft skill teriiletekre, mig stratégiai pozicidkhoz ritkan jutnak. Ez az
el6léptetési rendszert is torzitja. Emellett a szervezeti kultira szimbolikus akada-
lyai — pl. ,,a teljesitmény onmagaért beszél” elv — lathatatlan, de hatékony modon
gatoljak a nék érvényesiilését. A valtozashoz nem csupan intézményi szabalyozas,
hanem a szervezeti kultira mélyrehaté atalakitasa is sziikséges.

Osszességében a szervezeti szintli akadalyok nem kizarolag intézményi sza-
balyzatokban 6ltenek testet, hanem a mindennapi miikodés gyakorlataban, norma-
iban €s kapcsolati haléiban is. A valtozashoz nem elegend6 egyenldségi politikak
bevezetése, hanem sziikség van a szervezeti kultiira mélyrehato atalakitasara is.
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2. Hipotézisek

Az intézményi tdmogatas hianya, valamint a diszkriminacié és a csaladi terhek
egyarant globalisan akadalyozzak az inkluziv munkahelyi kdrnyezet kialakulasat.
E hatasok a magyar turisztikai szektor alacsony inkluzivitasu térségeiben is rele-
vansak. Ezen elméleti alapok nyoman az alabbi hipotéziseket fogalmaztuk meg:

= HI: A ndi vezetdk nagy része talalkozott mar elémenetelt korlatozé munka-
helyi diszkriminacidval a magyarorszagi turizmusban; e tapasztalat eléfor-
dulésa szignifikdnsan magasabb az alacsony inkluzivitast régiokban.

= H2: A csaladi kotelezettségeket hangsulyosan megéld ndi vezetok a turiz-
musban szignifikansan gyakrabban észlelnek karrierakadalyokat, kiillonsen
a gyermekvallalassal és parkapcsolati tdimogatas hianyaval 6sszefliggésben.

= H3: Az alacsony inkluzivitast régiok ndi vezetdi szignifikdnsan magasabb
diszkriminaciot érzékelnek, mint a befogadobb térségekben.

» H4: Az inkluzivitas hianya alacsonyabb munkahelyi biztonsaggal és foko-
zott karrierbizonytalansaggal jar, amelyet a csaladi kotelezettségek tovabb
sulyosbitanak.

Az 1. tablazat 6sszefoglalja hipotéziseink kialakitasat.

1. tablazat

Hipotézisek kidolgozasa
Formulation of hypotheses

Hipotézis

Cél

Probléma

Irodalom

A nbi vezetok
korében érzé-

Az inkluzivitasi
szintek kiilonb-
ségei mentén

A néi vezetdk diszkriminativ gyakorlatokkal szembe-
siilnek, amelyek akadalyozzak sikeres karrieratjukat,
kiilondsen a férfiak altal dominalt ipardgakban.

HI ke,lt- (,hSan,m 1" | valtozhat az ér- Catalyst (2018) is kimutatta, hogy a nemi alapt disz-
nacié felmé- skelt disykrimi-| krimindcié vila h korla 5k
rése. zékelt diszkrimi-| kriminacié vilagszerte hogyan korlatozza a ndk veze-
nacio. tdi lehetOségeit.
A csalad és a Garcia-Cabrera és szerzotarsai (2018) szerint a csa-
. . o ladi kotelezettségek jobban korlatozzak a nék karrier-
A csalad hata- | karrier dssze- lehetéséooit. mi Ferfiaké hatéssal
sanak értéke- |egyeztetése kihi- ehetoscgeit, mint a ferfiaket, ami hatassal vana
H2 lése a karrier- | vast ielent a nék munka és a maganélet egyensulyara és a karrierépi-
r S ¢ . | tésre. Emellett kiemelik, hogy a csaladi szerepek
épitésre. szamara az el6- Anvialanul rtékben befolvasolidk a ndi
rejuthsban, aranytalanul nagy mértékben befolyasoljak a néi ve-
zetok karrierépitését.
A magyaror- | A befogadasi Az OECD (2021) tanulmanya azt mutatja, hogy a re-
szagi régiok | gyakorlatok ré- | gionalis integracids egyenldtlenségek egyenldtlen
H3 kozotti inkluzi-| gionként nagy- | karrierlehetdségeket sziilnek, és azok a régiok, ame-
vitasi eltérések | mértékben eltér- | lyekben nincs inkluzivitasi gyakorlat, a diszkrimina-
azonositisa. | nek. cié megndvekedett aranyaro6l szamolt be.
A munkahely} A munkahelyek | Blau és Kahn (2017) szerint a nem befogado kdmyezet
bizonytalansag bi A . -t ; PR
. ? . ©| bizonytalansaga | miatti munkahelyi bizonytalansag nagyobb a nék koré-
¢és az inkluzivi- 2 s - p - A -
p .| a kevésbé befo- | ben, ami negativan hat a karrierrel valo elégedettségiikre
H4 tas kapcsolata-

nak vizsgalata
a noi vezetok
kozott.

gado tertileteken
befolyasolja az
elémenetelt.

¢s fejlédésiikre. Az inkliizié nagyobb munkahelyi stabili-
tassal és ezzel egyiitt kisebb karrierbizonytalansaggal jar
(EIGE, 2019).
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3. Anyag és modszer

A kutatds a magyar turizmusmenedzsmentben dolgozé néi vezet6k munkahelyi
tapasztalatait vizsgalja, kiilonos tekintettel a nemi alapi diszkriminacio, az
inkluzivitas és a csaladi kotelezettségek Osszefiiggéseire. A cél a diszkriminacio,
a csaladi terhek és a karrierbizonytalansag a néi vezetok életére gyakorolt regio-
nalis hatasainak feltérképezése.

Az adatfelvétel 2023 elso felében, egy orszagos, strukturalt kérdéivvel tortént.
A célcsoport turisztikai és vendéglatoipari néi vezetok voltak (legalabb kdzépve-
zet6i szinten, dontéshozatali jogosultsaggal). A kérddivet online terjesztettiik, ké-
nyelmi mintavétellel (102 érvényes kitoltés érkezett, regionalisan kiegyensulyo-
zottan).

A kérddivben Likert-tipusu kérdések és nyilt végli kérdések egyarant szerepel-
tek. A kutatas négy f6 dimenziora fokuszalt:

= Diszkriminacid: személyes tapasztalatok, karrierakadalyok.

» Inkluzivitas: munkahelyi kultira, egyenld esélyek.

» Munkahelyi biztonsag: elbocsatastol valo félelem, elérelépési lehetdségek

bizonytalansaga.

» (Csaladi kotelezettségek: idoterhelés, tamogatottsag.

A feldolgozas vegyes modszertani (mixed-methods) megkdozelitést alkalmazott,
kombinalva a statisztikai elemzést a kvalitativ esettanulmanyokkal. A fé6bb mod-
szerek a kovetkezdk voltak:

= Leir6 statisztika: valtozok jellemzése.

» Korrelacios elemzés: 0sszefiiggések feltarasa.

= ANOVA-teszt: regionalis kiilonbségek vizsgalata.

= Tobbszoros regresszidos modell: prediktiv hatasok elemzése (szervezeti el-

kételezettség, munkahelyi biztonsag, észlelt diszkriminacio).

= Klaszterelemzés (k-means): néi vezetok csoportositasa.

= Kuvalitativ tartalomelemzés: nyilt végii valaszok értékelése.

Az elemzéseket SPSS és JASP szoftverrel végeztiik. A triangulacid biztositotta
az eredmények megerdsitését és a hipotézisek (H1-H4) tesztelését.
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4. Eredmények

A 2. tdblazat a diszkriminacio, a csaladi kotelezettségek €s a munkahelyi biztonsag
valtozoira adott — leggyakrabban valasztott — értékeket és azok eléfordulasi gya-
korisagat tartalmazza.
2. thblazat
A diszkriminacid, a csaladi kotelezettségek és a munkahelyi biztonsag dimenzidira
adott leggyakoribb valaszértékek és azok gyakorisaga
Most frequent response values and their frequencies for the dimensions of
discrimination, family obligations, and workplace security

Leg- .
Valtozo gyakoribb Vajaszok Ertelmezés
o Y%-a
érték
Diszkriminaci6 észlelése 3 40 Mersekel't szintl diszkrimindcio
tapasztalasa
Csaladi kételezettségek hatsa 4 45 Jelent’os karrierakadaly a csaladi terhelés
menten
Munkahelyi biztonsag 4 50 Magas szintil bizonytalansagérzet

Megjegyzés: n = 102 A skala 1-5-ig terjedt, ahol az 5 a legerdsebb észlelést jelentette.
Forras: sajat adatok.

A valaszadok 40%-a érzékelt kdzepes diszkriminaciot, 45%-uk pedig jelentds
csaladi teherbdl fakadd karrierakadalyt. Emellett minden masodik valaszado
munkahelyi bizonytalansagrol szamolt be. Ez az eredmény arra utal, hogy a
legfontosabb strukturalis és egyéni hatranyok nem kiilon-kiilon jelentkeznek,
hanem kumulalédnak. Ez 6sszhangban all a H1-H4 hipotézissel.

Az alacsony biztonsagérzet (atlag: 2,3) alacsony szervezeti tamogatottsagot és
instabil munkakornyezetet tiikrozhet. Az inkluzivitasi értékek kozepes szintje
(atlag: 3,2) arra utal, hogy a befogadd kultira hidnyossagai konkrét
karrierakadalyokat is eredményezhetnek. Az eredmények megerdsitik, hogy az
inkluzivitds hianya fokozott (atlag: 4,5) diszkriminacioval és munkahelyi
bizonytalansaggal tarsul, alatamasztva a H1 és a H4 hipotéziseket.

A nemparaméteres Mann—Whitney-proba alapjan szignifikans kiilonbségek
mutatkoztak a befogadobb szervezetekben dolgozo nék korében: 6k alacsonyabb
diszkrimindciordl (becsiilt atlag=4,2 vs. 4,8; U=780; p<0,01) és nagyobb
biztonsagérzetrdl (becsiilt atlag =2,6 vs. 2,0; U =820; p <0,05) szamoltak be,
mint a kevésbé befogadd kornyezetben dolgozo tarsaik. A Kruskal-Wallis-teszt
szerint az észak-magyarorszagi valaszadok jelezték a legnagyobb mértéki
megkiilonboztetést (atlag=4,8, H(2)=9,1; p<0,01), mig a legalacsonyabb
atlagos diszkriminacié Nyugat-Magyarorszagon jelent meg (atlag=4,2). A
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Kruskal-Wallis-teszt kapcsan az atlag sz6 becsiilt atlagot jelent, mert ez a teszt
rangokat elemez. Mindez megerdsiti a H3—H4 hipotéziseket. Az eredmények azt
mutatjak, hogy az inkluzivitas hianya €s a regionalis egyenl6tlenségek fokozzak a
diszkriminacio érzékelését, és csokkentik a munkahelyi biztonsagot. Mindez
megerGsiti a H3—-H4 hipotéziseket. Az eredmények azt mutatjak, hogy az
inkluzivitds hianya és a regiondlis egyenl6tlenségek fokozzak a diszkriminacid
érzékelését, és csokkentik a munkahelyi biztonsagot.

Az alacsony inkluzivitasi régiokban dolgozok magasabb diszkriminacios
szintet (median = 4 + 1,3) és alacsonyabb munkahelyi biztonsagérzetet (2,7 + 1,2)
jeleztek, mint a magas inkluzivitasu térségek valaszadoi (diszkriminacios
szint = 3 + 1, biztonsag = 3,5 £ 0,9). Az eltérések szignifikansak (3. tablazat).

3. tablazat

A regionalis diszkriminacié és a munkahelyi biztonsag elemzésének eredményei
Results of the analysis of regional discrimination and workplace security

Osszehasonlitds  |Teszt fajtaja| Statisztika p-érték | Median (= IQR) Ertelmezés
alacsony
inkluzivités: Jelentds
. (e median = 4,0 regionalis
Térscgeken dtivel§ | Kruskal™ |5y 15090 <001 |2 1.3) kﬁglénbségek
diszkriminacid Wallis-proba e
magas a diszkrimina-
inkluzivitas: cidban
medidan =3 (£ 1)
alacsony
inkluzivitas: Alacsonyabb
Munkabiztonsag Mann-— nie;h; n=27 g?u?kah’ely-
(magas vs. alacsony  |Whitney-féle] U = 802 p<0,01 & 1,2) 1 (l)nsag
inkluzivitas) U-teszt magas - az ajlacsony.
inkluzivitas: inkluzivitast
median = 3,5 régidkban
(£0,9)

Alacsony inkluzivitasu térségekben a diszkriminaciot tapasztalok aranya 74%,
mig a magas inkluzivitast térségekben csak 26% (1. abra). Ezek az eredmények
empirikusan alatamasztjdk a H3-H4 hipotéziseket, miszerint a befogadobb
kornyezet mérsékli a diszkriminaciot, és fokozza a biztonsagérzetet. Hasonlo
aranyeltolodas figyelheté meg a munkahelyi biztonsag esetében is (68% vs. 32%).
Az eredmények empirikusan is megerésitik a H3 és a H4 hipotéziseket: Az
inkluziv szervezeti kornyezet csokkenti a diszkriminacio észlelését, és noveli a
biztonsagérzetet. Az inkluzivitds tehat nem csupan kulturalis, hanem strukturalis
tényezoként is hozzajarul a n6i vezetok munkahelyi élményeinek mindségéhez.
Az adatok ravilagitanak a regionalis kiillonbségek jelentdségére és az inkluzivitas
fejlesztésének sziikségességére.
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1. abra
Munkahelyi biztonsag és diszkriminacio észlelésének dsszehasonlitiasa
az inkluzivitas szintje szerint
Comparison of workplace security and discrimination perception by level of inclusivity

Munkabiztonsag

0 20 40 60 80 100%
B Alacsony inkluzivitds 0 Magas inkluzivitas

Forrés: sajat szerkesztés.

Az eredmények azt mutatjak, hogy az alacsonyabb befogadasi szintili régiokban
dolgozé néi vezeték magasabb diszkriminacids szinteket érzékeltek, és kevésbé
voltak elégedettek a munkahelyi biztonsagukkal, alatamasztva a H3 és a H4
hipotézist.

Két linearis regresszios modell késziilt (4. tablazat) a ndi vezetdk altal észlelt
munkahelyi biztonsag (elbocsatastol valo félelem) és a szervezeti elkotelezettség
prediktorainak feltarasara. A magyarazovaltozok: az inkluzivitds dimenzioi
(szervezeti egyenl6tlenség, lehetdségek, eldléptetési elditéletek, férfiak elénye), a
csaladi kotelezettségek, valamint a hazassagra gyakorolt hatas. Késziilt egy
harmadik modell is, a diszkriminacio érzékelését befolyasold tényezok hatasarol
(lasd késGbb).

4. tablazat
A munkahelyi biztonsag és elkotelezettség prediktora a néi vezet6k korében
Predictor of workplace security and commitment among female managers

Prediktor valtozo 1. modell: 2. modell:
Munkahelyi biztonsag | Szervezeti elkotelezettség
Allandé 0,131 (p=0,421) 3,656 (p <0,001)
Inkluzivitas_SzervEgyenldtlenseg 0,146 (p = 0,029)* —0,099 (p=0,121)
Inkluzivitas Lehetdségek 0,186 (p=0,019)* 0,035 (p=0,641)
Inkluzivitas NemekElGléptetési elditéletek 0,370 (p < 0,001)** —0,104 (p =0,218)
Inkluzivitas FerfiElony —0,034 (p = 0,709) 0,029 (p =0,739)
Csalad Munkahelybizonytalansag 0,220 (p = 0,001)** —0,033 (p = 0,595)
Csaladi_hatdsA hdzassdgra 0,254 (p < 0,001)** 0,191 (p =0,001)**
R-négyzet 0,382 0,094
Korrigalt R-négyzet 0,367 0,072
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Az 1. modell szerint a munka maganélet feletti dominancidja (B = 0,254;
p<0,001) és a csaladi kotelezettségek (B =0,220; p=0,001) kényszere
szignifikans pozitiv kapcsolatot mutatott a munkahelyi bizonytalansaggal.
Hasonl6 hatasu az inkluzivitas és az el6léptetéshez tarsuld nemi el6itéletek inter-
akcioja (B=0,370; p<0,001) is. A modell koézepes magyarazoerejii
(korrigalt R>=0,367). A 2. modellben kizarolag a munkéanak a maganéletre
gyakorolt negativ hatasa kapcsolodik szignifikdns mértékben az elkotelezett-
séghez (B=0,191; p=0,001). Az inkluzivitasi interakcios valtozok szerepe nem
bizonyult jelentdsnek, a modell alacsony magyarazoereje (korrigalt R*=0,072)
jelzi az elkotelezettség komplex élethelyzeti meghatarozottsagat.

A diszkriminaci6 érzékelését eldrejelz6 3. modellben (a tablazatban nem
szerepel) az inkluzivitas (B =-0,52), a csaladi kotelezettségek (B=0,25) és a
munkahelyi bizonytalansag (B = 0,22) szignifikans (p <0,001) hatasunak bizo-
nyultak, mig a vezetdi szint nem. A magyarazoeré mérsékelt (korrigalt R = 0,25).
Az eredmények azt jelzik, hogy a diszkriminacio érzékelése strukturalis és
pszichoszocialis tényezdk egyiittes hatasabol ered.

Az eredmények megerdsitik, hogy a diszkriminaciod érzékelését nem csupan
strukturalis, hanem pszichoszocidlis tényezok is alakitjak: a szervezeti befogadas,
a csaladi terhek és a munkahelyi instabilitas egyiittesen jarulnak hozza a negativ
munkahelyi tapasztalatokhoz. Az eredmények azt mutatjak, hogy a ndi vezetok
kozott a munkahelyi biztonsag és a diszkriminacié érzékelése szorosabban
Osszefiigg a szervezeti egyenl6tlenségekkel, elditéletekkel ¢és csaladi
nehézségekkel, mig a szervezeti elkotelezettség inkabb a munka—-maganélet
egyensulyatol fligg.

4.1. Klaszterelemzés

A klaszterelemzés harom jol elkiilonitheto attitlidcsoportot azonositott a noi
vezetok korében.

Klaszter 1 (45%): Magas inkluzivitas (atlag =4,3), alacsony diszkriminacio
(2,1) és alacsony munkahelyi bizonytalansadg (2,2) jellemezte. A turisztikai
mutatok itt kimagasloak, jelezve a befogado kultura pozitiv gazdasagi hatasait.

Klaszter 2 (35%): Kozepes inkluzivitds (3,2), diszkriminacié (3,0) és
bizonytalansag (3,2) mellett atlagos teljesitmény jellemezte.

Klaszter 3 (20%): Alacsony inkluzivitas (2,1), magas diszkriminacio (4,2),
magas munkahelyi bizonytalansag (4,0) és gyenge turisztikai eredmények voltak
megfigyelhetok.

E klaszterjellemzok egyben empirikusan alatamasztjak a H1, a H2 és a H4
hipotéziseket is: a H1 és a H2 szerint az inkluzivitas és a diszkriminacié kozott
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szoros negativ Osszefiiggés van; a H4 alapjan pedig a befogadobb szervezeti
kultara alacsonyabb munkahelyi bizonytalansagérzettel jar egyiitt.

Az 5. tablazat és a 2. abra szemlélteti a klaszterek kozotti eltéréseket az
inkluzivitas, a diszkriminacio, a munkahelyi biztonsag és a turisztikai teljesitmény
dimenzidiban. A klaszterek attitidmintazatai vilagosan megkiilonboztethetok: az
inkluzivabb kornyezetekhez alacsonyabb diszkriminacids élmények és magasabb
biztonsagérzet tarsult, ami magasabb teljesitménymutatokkal is egylitt jart. Ezek
az eredmények megerdsitik, hogy a szervezeti befogadas nemcsak a munkahelyi
élmények, hanem a gazdasagi eredményesség szempontjabol is kulcsfontossagi
tényezo.

5. tablazat
A Kklaszterelemzés eredményei az inkluzivitas és
a turisztikai teljesitmény tekintetében
Results of the cluster analysis in terms of inclusivity and tourism performance

Klaszt . . Inkluzivitasi Erzékelt meg- Munkahelyi o
aszIer| A minta arénya, pontszam kiilonbdztetés biztonsag Turisztikai
% teljesitmény
atlag
1 45 4,3 2,1 2,2 Atlagon feliili
2 35 3.2 3,0 32 Atlagos
3 20 2,1 472 4,0 Atlag alatti
2. dbra

A Klaszterek kozotti inkluzivitas, diszkriminacio és
munkahelyi biztonsag pontszamai
Scores of inclusivity, discrimination, and workplace security across clusters

Atlagérték
5
4
o :" <
3 v.\ ‘_"s Nn o'\ Nn ;. > q-.\
88 9 9 o o 3] .g &b
g 5 b < |8 = e |
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28| = = 8| S g | E =4
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e | N = 2 N ~
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0

Klaszter 1 (45%, atlagon Klaszter 2 (35%, atlagos  Klaszter 3 (20%, atlag alatti
feliili turisztikai teljesitmény)  turisztikai teljesitmény) turisztikai teljesitmény)

Forrés: sajat szerkesztés.

STATISZTIKAI SZEMLE, 103. EVFOLYAM 11. SZAM 1094—1110. OLDAL DOI: 10.20311/stat2025.11.hul094



1106 PALMAI LASZLO — KOMUVES SANDOR ZSOLT — KALMAN BOTOND GEZA — SZECSI GABRIELLA

4.2. Teriileti elemzés

Az Eszak-Magyarorszagot ¢és az Alfoldet (Klaszter 3) jellemzd alacsony
inkluzivitas (atlag: 2,1) és magas diszkriminacio (atlag: 4,2) strukturalis hatranyt
tikkroznek. A munkahelyi bizonytalansag is itt a legmagasabb (atlag: 4,0). A masik
oldalon (Klaszter 1) talaljuk Kozép-Magyarorszagot, magas inkluzivitassal
(atlag: 4,3), alacsony diszkriminacioval (atlag: 2,1) és munkahelyi bizonytalan-
saggal (atlag: 2,2). Az adatok megerdsitik a H1, a H2 és a H4 hipotézist, valamint
ramutatnak a térségi esélyegyenldségi politikak sziikségességére.

4.3. Minéségi elemzés

A kvalitativ adatok szerint a valaszadok 75%-a tapasztalt nemi alapu
diszkrimindciot, 60%-uk pedig el6léptetési korlatokat, aldtdmasztva a HI
hipotézist. A csaladi kotelezettségek a munkaval vald Gsszeegyeztetése szintén
nehézséget jelentett (65%), ami meger6siti a H2 hipotézist. Az észak-
magyarorszagi valaszadok magas diszkriminaciot, a kozép-magyarorszagiak
alacsonyabbat érzékeltek, alatimasztva a H3 és a H4 hipotézist is.

4.4. Az eredmények értékelése és gyakorlati hasznosithatosaga

A kutatas soran megfogalmazott négy hipotézis mindegyike statisztikai és kvalitativ
uton megerdsitést nyert. A kvantitativ elemzések és az interjik alapjan:

= A valaszadok 75%-a szdmolt be diszkriminaciorol, elsdsorban eléléptetések

és vezetOi szerepek soran (H1).

= A csaladi kotelezettségek — kiilondsen a gyermeknevelés — szignifikans

akadalyt jelentettek a karrierépitésben (H2).

» Eszak-Magyarorszagon a diszkriminacié szintje magas, Kozép-Magyar

orszagon befogadd kornyezet jellemzo (H1, H3).

» Az alacsony inkluzivitas szignifikdnsan magasabb bizonytalansagérzettel

jart egyiitt (H4).

Az eredmények empirikusan alataimasztjak, hogy a diszkriminacio érzékelését
strukturalis (pl. szervezeti egyenlétlenségek) és pszichoszocialis (pl. csaladi
terhek) tényezOk egyiittesen formaljak. A HI1-H4 hipotézis igazoltsaga
Osszhangban all a kutatas elméleti modelljével és a térségi kiilonbségekre iranyuld
vizsgalati céllal. A megallapitasok Osszhangban allnak korabbi kutatdsokkal
(Schneider et al., 2023; Tal et al, 2024), amelyek a befogadd szervezeti
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kornyezetet a munkahelyi teljesitmény és biztonsag kulcstényezdjének tartjak.
Jelen kutatds ijdonsaga, hogy regionalis empirikus bontasban mutatja ki az
inkluzivitas, a diszkriminacido és a csaladi szerepek térbeli hatasait. Mig a
strukturalis akadalyokat masok (Dzingwa—Terblanche, 2024) foként kvalitativ
moédon kozelitik meg, itt kvantitativ elemzés tamasztja ala az ,,iivegplafon” hatas
térségi valtozasait. Ez 01 szempontot kindl a nemek kozotti egyenlétlenségek
térbeli értelmezéséhez.

A kapott eredmények indokoljak:

» Antidiszkriminacios intézkedések bevezetését: tréningeket, anonim vissza

jelzési csatornak és panaszkezelési rendszerek kiépitését.

= Karrierfejlesztési tamogatast: mentorprogramok, coaching, transzparens

eldléptetési kritériumok alkalmazasat.

= Régiospecifikus inkluzivitasi gyakorlatok harmonizalasat, mivel a diszkri-

minacios tapasztalatok teriiletileg eltérnek.

= Ajanlott: rendszeres -elégedettségfelmérés, a részvételi lehetdségek

bovitése, tudatos vezetéi kommunikacio.

Az eredmények ramutatnak, hogy az inkluzivitds novelése csokkenti a
munkahelyi bizonytalansagot (H4), mig a csaladi kotelezettségek akadalyként
jelentkeznek a karrierépités soran (H2). Hosszl tavon célszerti:

= [paragspecifikus inkluzivitasi indikatorok kidolgozasa,

= helyspecifikus szakpolitikai beavatkozasok tervezése,

= valamint az inkluziv kultGra gazdasagi és tarsadalmi hatasainak

longitudinalis vizsgalata.

Az eredmények hozzdjarulhatnak a turizmus fenntarthato fejlodéséhez és a
nemek kozotti esélyegyenloség erdsitéséhez a régiok szintjén.

5. Kovetkeztetés

A kutatas ravilagitott, hogy a turizmus és vendéglatas teriiletén dolgozd ndi
vezetok karrieritjat komplex tarsadalmi, szervezeti €s egyéni tényezok alakitjak.
A nemi sztereotipidk, a munka-maganélet Osszehangoldasanak nehézségei,
valamint a szervezeti kultira rejtett akadalyai — példaul az {ivegplafon, a mentor-
hiany és a strukturalis szegregacid — rendszerszintli gatakat képeznek a ndi
elémenetel elott.

Az eredmények azt mutatjak, hogy a diszkriminacié nem elszigetelt tapasztalat,
hanem intézményi és normativ mechanizmusok kovetkezménye. A problémak
kezelése nem oldhatd meg kizardlag szabalyozasi eszkozokkel; sziikséges a
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szervezeti kultara atalakitasa, a karriertdmogatas intézményesitése, valamint a nemi
szerepek tarsadalmi ujradefinidlasa. A ndi vezetok esélyegyenldsége nemcsak
moralis, hanem gazdasagi érdek is: a nemek kozotti egyenldség elomozditisa
kulcsfontossagii a turisztikai 4gazat versenyképessége ¢és fenntarthatosaga
szempontjabol.
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