
 

 

 

 

 

 

 

Három dolog miatt is örülök, hogy itt lehetek 

köztetek: 

- Egyrészt mert ez az ország legjobb 

műszaki egyeteme és megtisztelő, hogy 

előadhatok 

- Másrészt örülök annak, hogy a műszaki 

témák mellett az emberi tényező, a vezetői 

szerep is helyet kapott ma a Simonyi 

konferencián 

- Harmadszor pedig azért, mert az ország 

legtehetségesebb fiataljai, a jövő vezetői 

előtt állok! 

2013 nagyon meghatározó év volt a karrieremben. Október harmadika volt, az év legnagyobb Vodafone projektjén 

voltam épp túl. Aznap indítottuk a telekommunikációs piac legütősebb kampányát a korlátlan beszélgetésekről, amelyet 

projektmenedzserként vezettem.  

A sajtótájékoztató 4 órakor kezdődött a Hiltonban, olasz vezérigazgatónk 

feszülten koncentrált, éreztük a pillanat súlyát. Az örömünk nem tartott 

sokáig. 2 perccel később a versenytársunk, a Telenor a honlapján 

bejelentette ugyanazt a termék és szolgáltatáscsomagot, mint mi. A hír 

futótűzként terjedt el, a sajtó egyből lehozta a történetet. Mire véget ért 

a sajtótájékoztató úgy tűnt, ezt a csatát elvesztettük a Telenor-al 

szemben. 

Csüggedten és csalódottan mentem vissza az irodába, azon tűnődve, hol 

rontottuk el… Visszatérve első dolgom volt pozitív, biztató 

kommunikációt küldeni a kedvüket vesztett értékesítőknek, hogy a 

történtek ellenére hisszük, ez a termék a legjobb a piacon és folytatjuk a 

kampányt. Eközben mélyen belül éreztem, hogy szakmai karrierem legkudarcosabb napja ez.  

A főnököm, Bajnok János, épp az asztalomnál ült, egy darabig figyelte a küzdelmemet, majd gratulált, és magabiztosan 

azt mondta: „Julcsi, jelöllek az Év Projektmenedzsere díjára”. Hogyan…? Döbbenten néztem rá! Engem…? Kérdeztem 

hitetlenkedve! Ebben a helyzetben? Ez most valami rossz vicc! Hajthatatlan volt. Azzal biztatott a játéknak még nincs 
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vége, és ő azt nézi, amit eddig tettem a cégért. „Ne aggódj, 

elhozzuk a díjat”. Mi mást is mondhatna egy „Bajnok” nevű 

főnök…  

Emlékszem, az, ahogy hitt bennem, megkérdőjelezhetetlenül és 

magabiztosan, mindennél többet ért, az hogy vezetőként látta 

bennem a lehetőséget a győzelemre.  

Ezzel a személyes történettel fogalmazódott meg bennem az, 

hogy milyen fontos a jó vezető szerepe az életünkben, egy 

inspiráló, támogató, önmagán is túllépő vezető, aki hisz benned. Elkezdett foglalkoztatni annak kérdése, kiből lesz jó 

vezető, és mi kell ahhoz, hogy jó vezetővé válj, olyanná, aki kihozza a legjobbat magából és az embereiből is.  

Előadásomban három dolgot fogok körbejárni, mindhárom szükséges ahhoz, hogy értsük, mi kell a vezetői szerephez. 

Egyik a biológia, a másik a kontextus, ahol a munka zajlik, a harmadik pedig a személyiség szerepe.    

Ki ismeri fel ezeket a számokat és betűket, mit jelenthetnek? 

RS 4950.  

2013-ban a Harvard Orvosi Egyetem egy kutatócsoportja 

beazonosította azt a gént, amely biológiailag meghatározhatja, 

kiből lesz vezető. Ez az rs4950. Ikerkutatásokkal kimutatták, hogy 

24%-ban ez a gén örökölhető is, azaz vezető beosztású szülőknek 

nagyobb eséllyel lesznek vezetői képességű gyerekei. A Harvard 

kutatói szerint ez az a gén, amely olyan személyiségjegyekért 

felel, mint extraverzió, exhibicionizmus és a környezeti 

információk gyors feldolgozása.   

A szingapúri egyetem kutatócsoportja 2 évvel később egy másik gént is beazonosított, a DAT1 dopamin receptort, amely 

a kezdeményezőkészség, kockázatvállalás és pro-aktivitás génjenként lett ismert.  

Ha tehát extrovertált vagy, kezdeményező, kockázatvállaló, proaktív és gyorsan feldolgozod az információkat, nagy 

valószínűséggel ezek a gének aktívabban közreműködnek abban, hogy vezetővé válj. Mindkét kutatócsoport ugyanakkor 

elismerte azt is, hogy a biológiai adottságokon túl a környezetnek, a tapasztalatoknak és a tanulásnak is óriási szerepe 

van abban, hogy kiből lesz vezető. 

2 évvel ezelőtt a Gallup közvélemény-kutató cég 21 millió munkavállalót kérdezett meg munkahelyi szokásaikról, és 

többekközött arról, mi a fő oka annak, ha munkahelyet váltanak. 70%-uk a rossz főnököt jelölte meg.  

A kutatókat meglepte ez az eredmény, így tovább vizsgálódtak és azt találták, hogy tízből mindössze egy vezető 

születetten jó vezető és további kettő még fejleszthető, de a 

maradék hét vezető csapnivaló. Tehát a tét nagy, hogy jó vezetőkké 

váljatok!  

Ha az előadást most kb. 500-an hallgatjátok, 50-en ösztönösen jó 

vezetők lesztek, további százan pedig azzá válhattok, például 

coachinggal vagy tréninggel. De még így is maradtok kb. 350-en, 

akik miatt felállhatnak az emberek. Mi kell ahhoz, hogy ez ne 

következzen be? 



Mielőtt bemutatnám, mi az az 5 dolog, ami jó vezetővé tesz majd titeket a digitális korban, nézzük meg, hogyan alakult 

ember és munka viszonya, azaz a „kontextus”, az elmúlt 200 évben. 

Ipar 1.0 

Gőzhajó, gőzmozdony, szénbányászat, vasutak és szövőgép. Az ipari 

forradalom első szakasza, ami Angliában kezdődött, lassan és hosszan 

bontakozott ki, kb. 1750-től 1870-ig tartott, és drasztikusan átalakította 

az európaiak életmódját. A dolgozók élete az ipari forradalom első 

szakaszában nem volt leányálom, ahogy azt Dickens regényeiből 

ismerjük. Egy oxfordi professzor nagy port kavart 2010-ben Angliában, 

amikor egy könyvében azt nyilatkozta, hogy az angol ipari forradalom 

sikerét az olcsó munkaerőnek köszönheti, úgy, mint munkásosztálybeli 

nők és gyerekek. A 19. Század elején Angliában a gyárban dolgozók 57 

%-a nő volt, 15%-a pedig gyerek. Ez 1 millió, 6 és 10 éves kor közötti 

gyereket jelentett, akik bányákban és üzemekben dolgoztak. Ebben az 

időben 20%os volt a csecsemő elhalálozás, azaz minden 5. Csecsemő 

éhenhalt, mert a nők visszamentek dolgozni egyből a szülés után. 

→fotó egy szövőgép mellől. Ezen a képen láthatók a korszak főszereplői: 

a szövőgép, a gyerekek, az iparmágnás, aki a gépet vette, és segítője, a 

bébiszitter, aki a gyerekeket felügyelte.  

Klasszikus menedzsmentről ekkor még nem beszélhetünk, az első ipari 

forradalmat a paternalisztikus vezetés jellemezte, amely a gyarmatosítás 

eszközeivel élve kihasználta az olcsó vagy ingyenes munkaerőt. 

→fotó szénbányáról. A szénbányákban sem volt szükség menedzserekre, 

ezek a srácok 8- 10 évesek, derék magasságú vájatokból hozták fel a 

szenet, napi 10-14 órákat végigdolgozva.  

Ez és ehhez hasonló képek segítettek abban, hogy 100 évvel később a 20. 

század elején betiltsák a gyermekmunkát Európában.  

 

 

Ipar 2.0 

Az ipari forradalom második szakaszát az elektromosság hívta életre, 

amely ugyanúgy robbanásszerűen megbolygatta az élet összes területét, 

mint ma a digitalizáció. Ez Edison és Bell korszaka. Ebből az időszakból 

származik az a menedzsment kultúra, amely bürokratikus és hierarchikus 

és amely a mai napig érezteti hatását. Központi eleme a tömegtermelés, 

a futószalagos gyártás, a munka szakosodása, az erőforrások 

optimalizálása, a folyamatok standardizálása. Ebből az időszakból 

származik a „szervezet, mint jól működő gépezet” fogalma, ahol vezető és 

dolgozó között személytelen a kapcsolat és a kontrol játssza a 

legfontosabb szerepet. Az 1900-as évek elején jelent meg a 



„menedzsment” fogalma, a menedzser legfontosabb feladata a kontrol 

gyakorlása.  

→ fotó Fordról: a korszak menedzsere Henry Ford, aki a képen 1908-ban 

látható, a párizsi világexpon, ahol bemutatja a T-modellt. Ford 

forradalmasította a gyártás folyamatát, azáltal, hogy bevezette a 

szalagmunkát, és a folyamatok standardizálását. Míg a képen látható T 

modell autó előállítása 12 órát vett igénybe, a futószalag bevezetésével 

ez másfél órára csökkent le! Ez az INNOVÁCIÓ elősegítette a 

tömegtermelést, hiszen rövidebb idő alatt, olcsóbban lehetett autókat 

előállítani, így a tömegek számára is elérhetővé vált az autó, így jött létre 

az amerikai középosztály.  Ford régi vágású, tekintélyelvű menedzser 

volt, és jóllehet innovatív ötletével a gyártást forradalmasította, az autók 

modelljén nem akart változtatni, ez a fiára és unokáira hárult.  

Ipar 3.0 

Az ipari forradalom harmadik szakasza a 60-as években kezdődött a 

számítógép megjelenésével, ez az információs korszak kezdete. Tudás 

alapúvá válik a munka – a vállalat értékét a dolgozók szaktudása jelenti, 

akiket már más eszközökkel kell menedzselni, hiszen a cég értéke 

minden este kisétál az épületből. A kontrolláló, autoriter menedzser 

stílus háttérbe szorul bizonyos iparágakban és kezd teret hódítani a 

demokratikusabb, humánusabb, támogatóbb vezetés. Fókuszba a 

motiváció és elköteleződés kerül, a dolgozók inspirálása arra, hogy 

másnap is visszajöjjenek dolgozni.  

A kor menedzsere Steve Jobs → ezen a képen 1984-ben a Macintosh-al 

látható, saját nappalijában. A BBC egy dokumentumfilmet készített róla 

„hippi milliárdos” névvel. Miért hippi Steve Jobs?  Nézzétek, ahogy 

bonyolult jógaülésben fogja a Macintosht! Huszonévesen elkezdett 

jógázni és meditálni, hitt a keleti tanokban, öntörványű volt, 1976-ban, 

amikor születtem, a saját garázsukban hozta létre azt a startup cégét 

barátjával, ami 40 évvel később a világ leggazdagabb, legismertebb, 

legbefolyásosabb cége lett. Ő a transzformatív, örökösen újító vezető 

prototípusa. Hatása a technológiára és a társadalomra Henry Fordéhoz 

mérhető, azonban Ford-al ellentétben sikere abban volt, hogy állandóan innovált.  

Ipar 4.0 

Az ipari forradalom jelenlegi negyedik szakasza már a ti korszakotok, a 

digitalizáció. 2013-ban hangzott el először az Ipar 4.0 fogalma a 

németek részéről. A Siemens hívta fel a figyelmet először arra, hogy az 

új korszak fókuszában az okos gyártás, az internettel működő kiber-

fizikai rendszerek, valamint a felhő alapú adattárolás fog állni. A 

határok elmosódnak a fizikai és a virtuális világ között, ember és 

technológia között a kapcsolat személyesebbé válik, a vezetőknek ehhez 

a rohamosan változó környezethez kell tudni sikeresen adaptálódni. A 



mixed reality, avagy kevert, kiterjesztett valóság, a fizikai és a virtuális világ összeolvadását jelenti, és ez az izgalmas új 

technológia életünk összes területén megjelenik  

→mixed reality fotó 1: Ezen a videón például a német Thyssenkrupp acélfeldolgozó és liftgyártó cég egyik embere szereli 

Microsoft-os hololens szemüveg és egy applikáció segítségével a lifteket, amely segítségével az irodai műszerfal 

virtuálisan megjelenik a fizikai térben. Ezzel a technológiával egy lift javítása 2 óráról 20 percre csökkent le a cégnél, 

hiszen hatékonyabbá válik a kommunikáció és együttműködés. De nemcsak a műszaki területeken robban be az új 

tehcnológia. Az orvosi területen, például az oktatásban és műtétek során is használják már. →mixed reality fotó 2: ezen 

a képen egy orvos mutatja páciensének az agyáról egy képfelvételt, a térben kivetítve.  

 

 

 

 

 

 

Nektek kulcs szerepetek lesz az új korszakban vezetőként és szakemberként is! A ti korszerű tudásotokra lesz szükség 

ahhoz, hogy a gazdaságunk digitalizálódjon. Vezetőként azonban nemcsak a digitális tudásotokra lesz szükség, hanem 

kevésbé kognitív, úgynevezett „soft”, személyiségbeli képességekkel is rendelkeznetek kell a sikerhez. Nézzük meg, 

melyek ezek! 

1. Agile networking: connecting people & technology 

A digitális világban mindenki össze van kötve mindenkivel és 

egymás tudásával is. Vezetőként és szakemberként is azon kell 

lennetek, hogy összekapcsoljátok az embereket és az 

emberekkel a technológiát. A cégen belüli networking 

mindennél fontosabb lesz, a siker azon fog múlni, mennyire 

tudsz kapcsolódni a cég információs és emberi hálózatára, 

valamint mennyire vagy bekötve a cégen kívüli környezetbe is, 

illetve virtuálisan a cég külföldi egységeihez is.  A Siemens már 

bevezette ezt az agilis szervezeti modellt: a különféle egységek 

vezetőinek legfontosabb szerepe lehetővé tenni embereiknek azt, hogy kiigazodjanak a mátrixban. Vezetőként tehát 

törekednetek kell arra, hogy csapatotokat összekössétek a szervezet egyéb egységeivel, mert a siker az integrált 

hálózatos együttműködésben rejlik.  

2. Supporting, Empowering people as a coach 

Akkor leszel jó digitális vezető, ha nemcsak abban segíted 

embereidet, hogy szakmailag fejlődjenek, hanem hogy emberileg 

is kiteljesedjenek, és a személyiségük is fejlődjön. A Google egyik 

kutatása szerint akkor nyújt csúcsteljesítményt egy csapat, ha 

vezetőként egy olyan biztonságos lelki pszichés légkört alakítunk 

ki, ahol a csapattagok bíznak egymásban, őszintén kifejezhetik 



véleményüket, beismerhetik, ha hibáztak, vagy nem tudnak valamit, vagy éppen nincsenek jó passzban és ez kihathat a 

teljesítményükre. Nagyon fontos továbbá olyan légkört kialakítani, ami a csapat önálló 

működését támogatja, tehát a hangsúly nem azon kell, legyen, hogyan kontrolálod a 

csapatod.  

Idézem korunk két nagy vezetőjét: Bill Gates szerint a 21. század vezetője felhatalmazza az 

embereit az önálló munkavégzésre, és döntéshozásra, míg Steve Jobs szerint nem az a 

vezető szerepe, hogy elnéző legyen az embereivel kapcsolatban, hanem hogy jobbá tegye 

őket.  

3. Transformational leadership to embrace change 

A transzformációs vezetési stílus szintén az új korszak 

hívószava, ezt már Steve Jobs-nál is említettem. Vezetőként 

bátorítanod, inspirálnod és motiválnod kell az embereidet arra, 

hogy innováljanak, hogy a szervezet állandóan megújuljon, 

ahogy a kígyók is levedlik a régi bőrt, ahhoz, hogy növekedni 

tudjanak. Vezetőként járj elől példával, vedd észre, min kell 

változtatni, merj innoválni és másokat is inspirálj erre, 

miközben operatív menedzserként azt is felügyeled, hogy a 

napi rutin el legyen végezve. A menedzsment irodalomban 

kétkezes vezetőnek hívják ezt: tehát egyik kezeddel innoválsz, a másikkal pedig a napi rutint végzed.  

4. Emotional intelligence 

Az érzelmi intelligencia székhelye az agy. Az agy limbikus 

rendszere kezeli az érzelmeket, ez adja a viselkedésed érzelmi 

színezetét, azonban a prefrontális kéreg, vagy homloklebeny, 

agyunk racionális része az, amely mérlegeli, mely helyzetben 

hogyan reagáljunk, és hogyan értelmezzük mások reakcióit – e 

két agyterület sikeres együttműködésén múlik a sikerünk. Urald 

te az érzelmeidet, ahelyett, hogy ők uralnának téged! Érzelmi 

intelligenciádon múlik az például, hogyan reagálsz váratlan 

helyzetekben, hogyan tekintesz a problémákra, hogyan érzékeled 

és interpretálod azt, mi történik veled és másokkal érzelmileg, miért reagálnak mások úgy ahogy, és hogyan használod 

fel ezeket az információkat a munkád során és a kommunikációdban. A társas együttműködés sikere múlik ezen! 

Kortárs pszichológiai kutatások szerint a vezető sikere 75%-ban múlik EQ-n és 25%-ban IQ kérdése.   

Jó hírem van, az érzelmi intelligencia nagyban fejleszthető! Például önreflexióval…  

5. Self-reflection  

A sikeres vezető egyik ismerve, hogy reflektálni tud önmagára. Azzal 

kezdődik, hogy elkezded figyelni, mi zajlik benned, milyen érzelmeket 

hívnak elő mások, és a helyzetek, milyen gondolatok zajlanak benned. 

Légy kíváncsi önmagadra, hogy miért működsz úgy ahogy. Addig, amíg 

magadat nem ismered, és magadat nem tudod vezetni, másokat se 

tudsz! Ennek egyik remek módszere a napi szintű mindfulness, vagy 



meditáció → Napi fél óra, amikor offline üzemmódban vagy, befele figyelsz, hogy megértsd, 

mi zajlik benned és körülötted. A meditáció nem valami ezotérikus dolog. Ez ahhoz kell, 

hogy az agyad kapjon egy kis oxigént és lecsillapodjon a napi pörgésből.  

Másik remek eszköz az önreflexióra a naplózás, amikor papírra veted a gondolataidat, kiírod 

magadból élményeidet, az segít abban, hogy objektívebben nézz magadra, mit, miért 

hogyan teszel. Fejleszti az önismeretet és az érzelmek szabályozásának is remek eszköze, 

ezt kortárs pszichológiai kutatások is igazolják.  

Ezekkel a módszerekkel a saját teljesítményed is javul a munkahelyen. A folyamatos 

önreflexióval őszintébb és tudatosabb leszel magadhoz, így a visszajelzéseket is 

jobban fogod kezelni, hiszen tudni fogod, elfogadható-e az, amit a másik mond. 

Abban is segít, hogy megértsd, az érzelmi állapotod hogyan hat ki a többiekre, és a 

csapatodra. Az önreflexió tanulható képesség, de sok gyakorlást igényel! 

…. And the agile female leader 4.0?  

Itt most véget is érne az előadásom, de fontosnak tartok még valamiről beszélni az utolsó pár percben! 

Az elmúlt években gyakran szegezték nekem a kérdést, milyen volt nőként érvényesülnöm a főleg férfiakból álló 

menedzsment világban. A kérdés mindig kibillentett, mert azt gondolom elsősorban a személyiségemmel és nem a 

nőiességemmel vagyok jelen a munkában.  

A díjátadóm másnapján egy nemzetközi projektmenedzsment konferencián vettem részt, ahol szintén felkonferáltak, 

mint az Év projektmenedzsere. A szünetben egy idősebb férfi résztvevő odalépett hozzám gratulálni, majd a 

következőket mondta kedvesen: “maga Julika, maga minden bizonnyal a soft képességeinek köszönheti, hogy sikeres 

menedzser.” Én…?? Lágy-Soft?? Néztem rá meglepődve és zavartan. Ahogy feltette a kérdést azon tűnődtem, vajon mi 

köze az én nőies lényemnek ahhoz, hogy milliárdos költségvetésű projekteket vezetek sikeresen. 

Másnap megkérdeztem egy férfi kollégámat az irodában, hogy mit gondol rólam vezetőként. “Hát, Juli, nálad keményebb 

menedzserrel még nem találkoztam”… Mi?? Miután látta döbbent tekintetemet gyorsan hozzátette: “tudod, ez teljesen 

rendben van, egy ekkora projektet csak vaskézzel lehet vezetni a Vodafone-ál”. Hm. Zavarba jöttem újra, akkor én most 

lágy vagyok vagy kemény…?  

Az előadásra készülve kerestem azt a képet, ami legjobban kifejezhetné, 

hogy éltem meg az elmúlt 15-20 évet a munka világában, és a 

következőre bukkantam →ballerina kép 

A NASA-nak van egy híres kutatása arról, hogy van-e különbség női és 

férfi projektmenedzserek között, és ha igen, hogyan mutatható ez ki. 

Azt találták, hogy a világ legkomplexebb műszaki projektjeit vezető nők 

és férfiak közt nincs jelentős különbség, képességeikben és 

személyiségükben nagyon hasonlóak. A mélyinterjúkban azonban 

mindegyik női projektvezető elismerte, hogy az érvényesülésükhöz a 

NASA-nál, a kelleténél határozottabban és erősebben kellett fellépniük.  

Nektek nagy szerepetek lesz abban, hogy ez ne így legyen a jövőben. Én 

hiszek abban, amit a facebook ügyvezető igazgatója, Sheril Sandberg állít. Szerinte a jövőben el fog tűnni a vezetők 

nemek szerinti megkülönböztetése. Csak vezetők lesznek, akik a képességeik alapján lesznek megítélve. Ma még nem 



tartunk itt teljesen, ma még alakul az, hogy a nőkkel szembeni sztereotípiák 

lazuljanak a társadalmunkban, és a nők ugyanolyan esélyekkel építsenek karriert, 

mint a férfiak, és ne kellessen ehhez férfiassá válniuk.  

Ebben nektek is nagy szerepetek lesz, hogyan fog a női vezetők jövője alakulni. 

Számos menedzsmentkutatás kimutatta, hogy míg a junior menedzser 

pozíciókban 10-ből 3-4 nő, addig egyre magasabbra lépegetve a ranglétrán a nők 

aránya csökken a férfiakkal szemben. Például vezérigazgatói pozícióig már csak 

10-ből 1 nő jut el, iparágtól függetlenül. Nagyon sok minden kell ahhoz, hogy ez 

az arány változzon, ebben nektek is szerepetek lesz, mint a jövő vezetőinek!  

 

Férfi vezetőként fontos lesz értenetek például, hogy a nők életpályája más, 

mint a férfié: az anyaság, a gyerekvállalás mindig fontos mérföldkő lesz a nők 

életében, és ebből kifolyólag mindig nehezebb lesz az egyensúlyt megtalálnia a 

család és karrierje közt, a keménység és a lágyság közt. Vezetőként és férjként 

is segíthettek a nőknek abban, hogy sikerüljön nekik ezt az egyensúlyt 

megtalálni.  

A női mérnökhallgatóknak pedig azt tudom tanácsolni, - úgy is, 

mint karrier coach, - hogy időben tervezzétek meg a jövőtöket 

nőként, anyaként és női vezetőként is, most itt a karrieretek 

elején. Ne gondoljátok, hogy „majd lesz valahogy”, „ráérünk arra 

még”. Egy izgalmas karrierből nagyon nehéz kiszállni, ezt saját 

tapasztalatból, és női menedzsertársaim tapasztalatából is látni, 

és könnyen eljöhet az az idő, amikor már késő társat találni, vagy 

családot alapítani. Kívánom, hogy ez ne következzen be! 

Nagyon sikeres magánéleti és szakmai karriert kívánok mindenkinek! Köszönöm a figyelmet! 

 

 


