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Vigsek Lilla-Nagy Bedta

Budapesti Corvinus Egyetem

»INemek kultaraja”: el6zetes eredmények egy
multinacionalis cég vizsgalatabél’

A tanulmany a szervezeti kultira fogalman belil értelmezi a nemek szerinti
elvaras rendszer, a nemekhez kapcsol6d6 normak és értékek megragadhatosagat.
A szervezetkutatdsok az elmult évtizedek sorin intenziven foglalkoztak a
kultarakutatassal, a feminista elméletek pedig egyre gyakrabban vizsgaltdk a
szervezeteket a nemek szerinti rétegz6dés szempontjabdl. E - két terilet
Osszekapcesolasaként is értelmezhet6 ez a kisérlet, amely soran egy gazdalkodo
szervezetben végeztiink kutatdst a nemekre vonatkozé vélemények és értékek, a
nemek helyzetének feltarasara. A kutatds soran a fokuszcsoportos beszélgetés
moédszerét alkalmaztuk, és két beosztotti csoport elemzését végeztik el. A
kutatasra 2011 tavaszan keriilt sor egy szolgaltaté informatikai cég kozép-
magyarorszagi telephelyén.

Bevezetés

A tarsadalmi nemek értelmezhetSségét és jelentését egy eddig kevéssé
kutatott teriileten, a szervezeti kulturan belil kutatjuk. Ez a tertlet
meglehetésen  djnak  szamit, és  f6  kutatdsait  elsésorban a
szervezetpszicholégiaban lelhettiik fel. Irdsunkban arra tesziink kisérletet,
hogy a nemek altalaban deskriptiv médon hasznalt valtozéjat valodi elemzési
kategériava tegyik. A  szakirodalmak és az irodalmi el6zmények
Osszefoglaldsa utan bemutatjuk a 2011 tavaszan végzett kutatasunk elsé
eredményeit.

Szakirodalmi hattér

A szervezetkutatasok hosszu idén keresztll nélkulozték a kultara fogalmat
(Smircich 1983). A valtozasok az 1980-as évekre vezethetSk vissza, amikor a
szervezetkutatdsokban egyre fontosabba valt a tarsadalmi rendezéelvek
vizsgalata. Fippen ezért a kulturlis antropolégia és a szervezetelméletek

1A kutatis 2 TAMOP - 4.2.1/B-09/1/KMR-2010-0005 keretén beliil valésult meg.
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hataran 4j vizsgalando tertlet nyert létjogosultsagot. A téma f6 elemz&jének
tekintett kutat6 ezt igy fogalmazta meg: ,,What we are seeing with the linking
of culture and organization is the intersection of two sets of images of order:
those associated with organization and those associated with culture”
(Smircich 1983, 341).> A szervezetelmélet és a kulturilis antropolégia
egymasra hatdsabol 6t Uj kutatasi tertilet jelent meg mar a nyolcvanas évek
soran: kulturakozi vagy Osszehasonlité menedzsment, vallalati kultara,
szervezetl megismerés, szervezeti szimbolizmus, nem tudatos folyamatok és
a szervezet.

A szervezeti kultura vizsgalata tehat két f6 forrasbol épitkezik: a
kulturalis  antropolégiabol — és  a  szervezetelméletekbdl.  Smircich
interpretacidja szerint a kulturalis antropologia megkozelitésében a kultara
alkalmazkodd és szabalyozé mechanizmusként muikodik. Ez rendezi az
egyéneket tarsadalmi struktaraba (Id. strukturalista-funkcionalista elmélet). A
szervezetelméletek iranyabol kozelitve pedig a  szervezetek olyan
alkalmazkoddé organizmusok, amelyek a kornyezettel valé kolcsonhatas
folyamatai révén léteznek (Id. kontingencia elmélet) (Smircich 1983, 342).

A szervezeti kultirakutatisok szama jelentésen megnovekedett, a
téma diverzifikalodott, ugyanakkor latni lehet, hogy vannak kulcsfontossaga
teriletek, és egyfajta homogenizaldédas is: a kultarat egyre inkabb mint a
kozosség altal elfogadott kozos értékek és  meggy6zEdések  egészét
tekinthetjik. A szervezeti kultura kutatasa nagy népszertségre tett szert mind
a kutatok, mind a szervezetfejleszt6k korében. Smircich feltételezi, hogy
ennek legf6bb oka a fogalom koénnyld megérthet6sége lehetett, mivel
mindannyian — akar magyarazat nélkil is - tudjuk, hogy mirél van szé
(Smircich 1983).

A szervezetkutatasok egy része az 1970-es évektdl kezdett el reagalni
arra a tényre, hogy a korabbi vizsgalatok egynemiinek feltételezték a
szervezeteket, egyszersmind igyekezett megkérddjelezni a
mainstream=malestream felfogast (Broadbridge és Hearn 2008). A feminista
elméletek megjelenése nagymértékben gazdagitotta a szervezeti kultarardl
valé gondolkodast is. A kritikai megkozelitések nem pusztain bevontik a
néket az elemzésbe, hanem az egész szervezési folyamatot igyekeztek a
nemek szempontjabol megérteni. A szervezetelmélet egy jeles kutatdja a
kovetkezOképpen fogalmazta meg a valtozast:

2 “Amit a kultira és a szervezet 6sszakapcsolasaval latunk, az a rendre vonatkozo6 képzetek
két készletének metszete: a szervezettel sszekapesoltté és a kulturaval dsszekapcesoltté” (A
szOvegben szereplé angol szévegek ldbjegyzetben megadott forditisa a cikk szerzéitél
szarmazik — szerk. megjegyzése).
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What is required is not study of participation by women in organizational
processes, but rather a redefining of “organizational categories” so that
they explicitly accommodate the experiences of men and women and reveal
the ideological consequences of representing an abstract “labour force”
and de-sexualized and dis-embodied worker in language. (Gherardi 2005,
212)3

Gherardi véleménye szerint az 1970-es évektdl kezdve a gender-fogalom
megjelenése  két  fontos dimenziét vitt be  parhuzamosan a
szervezetkutatdsba: a nemi (sexual) kilonbségekét és a  hatalmi
kalonbségekét (Gherardi 2005).

A nemi kulonbségek folyamatos ujraformalédasanak folyamatat
ragadja meg miveiben Joan Acker (2007). Az amerikai kutat6 arra hivta fel a
figyelmet, hogy a szervezetek alatt egy nemi mélyszerkezet huzoédik meg,
amely a szervezetet ¢és gazdasagot korilvevs tarsadalmi tényez6kbdl
eredeztethets. A ndék szervezetekben és szervezési folyamatban elfoglalt
helye egyértelmtien Osszefiige a férfidominanciaval, amelyet a nemek
tarsadalmi munkamegosztasban és reprodukcioban elfoglalt sajatos helyzete
magyaraz és legitimal.

A kultara befogadasa ugyanakkor tobb egy szimpla befogadasi
folyamatnal, az értékek elfogadasanal. Sokkal inkabb egy kétiranya
folyamatrél van sz6, amelyben nemcsak a szervezet tagjai veszik at a
szervezeti kultira sajatossagait, hanem a szervezet is erGteljesen valtozik,
alakul a benne dolgozok iranyabol érkez6 impulzusoktol. Mivel a nemek
kultarajara vonatkozé szakirodalmakat korabbi cikkeinkben (Nagy-Vicsek
2006; Vicsek-Nagy 20006), most roviden arra a Brigitte Liebig altal
kidolgozott modellre szeretnénk fokuszalni, amelyben az eltéré nemi
kultaraja szervezeteket foglalta 6ssze (2007).

Kiindulépontja az a definicié, amely szerint a szervezet tagjai a
sajatos szervezeten belili és kivili feltételeket, elvarasokat, nézeteket
Osszekapesoljak azokkal az elképzelésekkel, amelyek szerintik a nemek
helyzetét, statusat, jellemz6it leirjak  (Liebig 2007). Roéviden —azt
mondhatnank, hogy a szervezet tagjai milyen varakozasokat fogalmaznak
meg a nemekkel kapcsolatban. Ezek a varakozasok vonatkozhatnak a sajat
szervezetben dolgozé személyekre konkrétan, de a tarsadalom tagjaira
altalaban is. A svajci kutatds empirikus anyagat vallalati vezetokkel készitett
csoportos interjuk adtak. Liebig négy tipusba sorolta azokat a nemi

3 “Amire szitkség van, az nem annak vizsgalata, hogy a nék miként vesznek részt a
szervezeti folyamatokban, hanem inkabb a “szervezeti kategéridk” djradefinialasa. Ugy, hogy
azok vilagosan befogadjdk a férfiak és a nék tapasztalatait, és feltarjak annak ideologiai
kovetkezményeit, ha a nyelvben absztrakt ,,munkaerét”, és deszexualizalt, test nélkili
munkast mutatunk be.”
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kultarakat, amelyeket az altala vizsgalt cégeknél megfigyelt. E tipologiat
mutatja be az 1. tablazat. A fenti tipusok tehat a csoportos beszélgetések
alapjan kertltek kialakitasra, tehat nem idealtipusokrél beszélunk.

1. tibldzat: A nemek kultiirdjanak villalaton beliili tipoldgidja

Tipusok Férfias Villalati Normativ Pragmatifus
tradicionalizmus | kollektivizmus | individualizmus | utilitarizmns
Iranyado
dimenziok
Nemek kozotti Homogenitds | Detematizalt | Felértékelt Tarsadalmi
viszonyrendszer a heterogenitas diverzitas sokszinilség
vallalaton beliil és variabilitas
Villalaton beliili bent = kint bent # kint | bent <> kint | bent + kint
nemekre
vonatkoz6 rend és
a kalvilag
kapcsolata
Nemek kézotti a nék vallalaton személyes a vallalat
esélyegyenlGség (jogtalan) kivili probléma felelGssége
privilegizaldsa probléma

Forrds: Liebig 2007

Roviden a kovetkez6képpen lehet Osszefoglalni a négy tipus
jellemz6it: A férfias tradicionalizmus” a hagyomanyosan férfi t6bbséggel
rendelkez6 vallalatokat jellemezte, ahol a férfiak szamara sokszor gondot
jelentett, hogyan viszonyuljanak a ndéi kollégakhoz. Az itt dolgozok
felfogasaban a tradicionalis nemi szerepek dominaltak, a férfiak gyakran
hoztak be a szexualitast a beszédtémak kozé. Ugyanakkor gy latjak, hogy a
vallalaton belili és kivili vilig nem tér el egymastél a nemi viszonyok
vonatkozasaban: mindkét tertilettel kapcsolatban a tradicionalis felfogas
dominal. A nemek kozotti esélyegyenléség  elémozditasara vonatkozo
barmilyen kezdeményezést, iranyelvet jogtalannak tartanak.

A Lvallalati kollektivizmus™ tipusban a homogenizalas és a nemek
kozotti kulonbségekrol vald nem-beszélés dominalja a kultarat. Ezekben a
vallalatokban mar nék is kertltek vezetdi pozicidkba, és az 6 hozzaallasuk is
az volt, hogy a nemek kérdése nem téma, inkabb zavar6 kérdés, mint olyan,
amir6l gondolkodni kell. Ugy latjak, hogy a nemekkel kapcsolatos barmilyen
probléma csak a vallalaton kivil jelenik meg, mivel a sajat alkalmazottak
helyzete a cégen belil teljesen rendben van. Eppen ezért elutasitjik az
esélyegyenlségi torekvések otletét is.
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A ,normativ individualizmus” kultaraja a sokszindség, sokféleség
felértékel6désérdl szol. Az interjaalanyok ugy latjak, hogy sajat vallalatuk
nagyon dinamikus — szemben a tobbi vallalati kultdraval. Ebben a
kornyezetben csak az egyénen mulik, hogy meddig jut elére, mit ér el. Sajat
vallalati kultarajukat nagyon haladénak tartjak, szembe is allitjak a tarsadalmi
kornyezettel. Megitéléstik szerint a vallalat megadja a lehet6ségeket, és
személyes probléma, ha valaki nem tud élni a lehet&ségekkel. Ugyanakkor
nem figyelnek fel az 6nkizsakmanyolas veszélyére.

A negyedik tipust ,,pragmatikus utilitarizmusnak nevezte el a szerzé.
Ebben az esetben — amely csak egyetlen vallalatot jelentett — a munkavallalok
ugy tekintenek sajat vallalatukra, mint ami a tarsadalmi kornyezet részét
alkotja, és ezért a szervezetnek is felelésen kell gondolkodnia. A nemek
kozotti egyenlSség kérdése éppen ezért teljesen természetesen részét képezi a
vallalati torekvéseknek, amelyben elutasitjak a nemekre vonatkozé dichotém
szemléletet. Sem a kilvilag-vallalaton beltli vildg, sem a munka-maganélet
szembeallitasa nem torténik meg. A ndéi munkaerd sikeres integralasa a
vallalat gazdasagi sikerének zaloga is.

Mivel vizsgalatunkban a szervezeti nemi kultira megitélésére
nagyrészt azok a kérdések szolgaltak empirikus anyagot, amelyek a nék és
férfiak vezetésre vald ratermettségét mérlegelték, szitkségesnek tartjuk, hogy
néhany 6rokzold és 4 kérdést ismételten felvessunk.

A n6k vezetésen belili megjelenése szintén atrendezte a kutatasi
kérdéseket, ugyanakkor megmaradt a férfiak dominancidja a vezetésen belil.
Ami némileg valtozott, az azzal figgott Ossze, hogy a kozépsé vezetdi
szinten jelentésen novekedett a nék aranya (Broadbridge-Hearn 2008). A
szokasos kérdések mellett — jelesiil miért alulreprezentaltak tovabbra is a nék
a gazdasagi élet vezetSi pozicioin belil — 1) kérdésként jelent meg a téma,
hogy mennyire elfogadottak a nék vezet6i allasokban (Schein 2001), illetve
hogy a menedzsment tényleg a férfinormakat titkrézi-e (Billing 2011).

A n6k elfogadottsaga a vezetSi pozicidkban hosszan vitatott kérdés.
Az elmult évtizedekben végzett és megismételt vizsgalatok a néi vezetSk
iranti jelentés nyitottsagrol szamoltak be. (A témardl attekintést adnak
tobbek kozott: Schein 2011; Nagy-Vicsek 2006.) Az 1960-as évektél az
Amerikai Egyesiilt Allamokban végzett kutatasok megmutatjdk egyrészt a
n6éi vezetSkkel kapcsolatban megnyilvanulé egyre nagyobb elfogadast,
masrészt pedig azt, hogy a tapasztalat elfogadébba teszi az embreket.
Kilonosen nyitottak voltak azok, akik ugyanazon a vezetéi szinten vagy
feljebb dolgoznak, mint a széban forgd néi vezetdk. Ellenben a néi vezeték
beosztottjaként dolgozd valaszadok a tobbiekhez képest kevésbé voltak
elfogadok. (A kutatasi eredményekrdl attekintést ad: Powell-Graves 2003.)
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Ugyanakkor - mint majd bévebben kifejtjik -
ellenérzésrél szamolnak be a magyar kutatasok.

Az esélyegyenlSségi politikak megvaldsitasa és az arra valé reakciok
nagyon eltéréek lehetnek szervezeti szinten. Tébb kutat is egyetért abban,
hogy a kérdés kezelésében kiemelkedé fontossiaga van annak, hogy a két
nemet inkabb hasonlénak vagy kilonbozének latjuk (Cockburn 1991;
Wajeman, 2007). Bz a kiindulépont megmagyarazhatja azt is, hogy milyen
iranyelvek megvalositasat latja jonak a tarsadalmi kornyezet, vagy akar maguk
az érintettek is. Osszefoglalé cikkilkben Broadbridge és Hearn (2008)
szintén felhivtak a helyzet Osszetettségére a figyelmet:

még mindig jelentds

bl

There is an added danger that equal opportunity policies based on equal
treatment require women to deny, or attempt to minimize differences

between themselves and men ..., while a procedural approach to equality
focuses on changing behaviour but leaves attitudes and beliefs relatively
untouched* ... (Broadbridge-Hearn 2008, S45)

Azt varhatjuk tehat, hogy a szervezetben és annak tagjaiban fellelhetd
attitGdok és meggy6z6dések nem fognak rugalmasan reagalni a tarsadalmi
valtozasokra, ami a néi vezetSk elfogadottsagat vagy az esélyegyenlGségi
intézkedések megitélését illeti.

Broadbridge és Hearn (2008) allaspontja szerint bar 1éteznek nemek
szempontjabol semleges gyakorlatok, a menedzsment mikodése és tagjainak
kivalasztasa sokszor a homoszociilis reprodukcion nyugszik, amely a
kovetkez6kben ragadhaté meg: ,,men’s preference for men and men’s
company, and the use of masculine models, stereotypes and symbols in
management (often from sport, the military and evolution, such as the ‘law
of the jungle’)” (Broadbridge-Hearn 2008, S44).

Az eddigiekhez képest gyokeresen 1) megkozelitést vet fel Billing egy
friss publikaciéjaban (Billing 2011). Néi vezetSkkel készitett interjuk alapjan
szeretne leszamolni azzal a feltevéssel, hogy a szervezeteket és a vezetést
athatja a vezetOkre vonatkozé férfias norma, és ez magyarazza a ndék
el6rejutasi nehézségeit. Arra utal, hogy a valtozatossag sokkal fontosabb,
mint a dichotémia, és hogy a nék kimagasl6é aranya az egyetemi hallgatok

4 Megvan az a tovabbi veszély, hogy az egyenlé baniasmédon nyugvd esélyegyenlGségi
politikak megkévetelik a ndktdl, hogy tagadjak meg, vagy probaljdk minimalizalni a
kulonbséget sajat maguk és a férfiak kozote, ... ezzel szemben az egyenléség eljarasmédon
keresztil megval6sul6 megkozelitése a valtozé magatartasra fokuszal, de az attitidoket és a
hiedelmeket viszonylag érintetleniil hagyja.

5 ,,a férfiak férfiakat és férfitarsasagot preferalnak, és maszkulin modelleket, sztereotipiakat,
szimbo6lumokat hasznalnak a menedzsmentben (gyakran a sportbdl, a hadseregbdl. és az
evolaciébdl, mint pl. a ,,dzsungel térvénye”).
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kozott megvaltoztatja a karrierrel kapcsolatos véleményeket. Billing a
kovetkez6képpen fogalmazott: ,,The modern, professional, career-oriented
woman is a legitimate social identity - even a norm” (Billing 2011, 300).

A néi vezetSkkel folytatott interjukbdl az a kép rajzolodott ki, hogy a

nék  tapasztalatai nagyon kulonboznek — egymastél,  egyszersmind
ellentmondanak annak a véleménynek, hogy a ndék mindig aldozati
szerepben lennének (Broadbridge-Hearn 2008). Vannak munkahelyek, ahol
erésen megjelenik a nem fontossaga, mig mashol nem szamit, legalabbis az
interjaalanyok elbeszélése szerint. A fiatalabb és a magasan iskolazott néi
vezetSk kevésbé talalkoznak a tradicionalis elvarasokkal, 6k sokkal jobban ki
tudjak kertlni ezeket a (csapda)helyzeteket (Billing, 2011).

Nemek kulturaja egy budapesti 6nkormanyzatnal

2004-2005-ben egy budapesti 6nkormanyzatnal vizsgaltuk tébbek kozott a
szervezet nemekre vonatkozé kultarajat. Az 6nkormanyzat dolgozéinak 80
szazaléka volt n6. Az 6nkormanyzati vezeték nagyobb része is né volt (s6t
maga a polgarmester is).

A szervezetnél négy fokuszcsoportos beszélgetésre kertilt sor: két néi
beosztottakat tartalmazé csoportra, egy férfi beosztottakbdl allé csoportra és
egy férfi és néi irodavezetSket egyarant tartalmazé csoportra. A beosztotti
csoportoknak hat-hét résztvevéje volt, a vezetSi csoportnak nyolc (harom
térfi és 6t n6). A résztvevok tobbsége negyen-6tven év korili volt, néhany
résztvevé volt csak fiatalabb.

A nemek  kozotti  viszonyrendszer  dimenzidjardl a
fokuszcsoportokon az a kép rajzolédott ki, hogy az oOnkormanyzatnal
dolgoz6 férfiak nem férfiasak: ,elndiesedtek”. Noiességhez kapcsolta a
térfiakat egyfel6l 6nmagaban a tény is, hogy onkormanyzati dolgozok. Az
onkormanyzati munkat ugyanis a kutatasi alanyok néies munkanak tartottak:
olyan munkanak, amely olyan személyiségjegyeket igényel, amely inkabb a
nékre jellemzS6  szerintuk (példaul nagyobb  tdréképesség, kisebb
szabadsagigény) és az alacsony fizetés és presztizs is a nékkel szemben
tamasztott  tarsadalmi  elvarasokhoz  illeszkedett — szerintik. Az
onkormanyzatnal tehat a homogenizacié forditott médon jelentkezett, mint
a Liebig féle férfias tradicionalizmus tipus esetén.

A szervezeten belili nemi rendszert annyiban megfelel6en
mikodének tekintették a kutatasi alanyok, hogy ugy vélték a nék — koztik a
néi vezetSk - néiesek tudnak maradni, bar sokszor ezeket a néiesnek tartott

¢ A modern, értelmiségi, karrierorientalt né legitim tarsadalmi identitast jelent, s6t normat.
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jegyeket negativan értékelték. Ehhez képest tovabbi kritikat fogalmaztak meg
a versenyszektorban dolgozo, szerintik elférfiasodott” néi vezetSkre
vonatkozoan.

Liebig masodik dimenzidjat az képezi, hogy a kilvilag-szervezetbeli
vilagot mennyire kilonitik el a szervezet dolgozéi. Az 6nkormanyzaton
kivili tarsadalmi nemi rendnek nem mondott ellent a nék nagy aranya az
irodavezet6k kozott, mivel ezt a kutatasi alanyok nem tekintették nagy
fizetéssel, presztizzsel rendelkezé vezet6i pozicidonak. S6t ugy vélték, sok
szempontbdl az irodavezetés nem is igazi vezetéi pozicié (mar csak amiatt
sem, mert az irodavezetSk az Onkormanyzati képvisel6testiileti bizottsagi
uléseken titkarként muikodnek kozre), és altaluk ndiesnek tekintett
tulajdonsagokat igényel (példaul kis szabadsagigény).

Liebig harmadik dimenzidja a nemek kozotti esélyegyenléség, az
esélyegyenléségi  intézkedések megitélése. Ezzel kapcsolatban  tébb
hozzaallas jelent meg a csoportokban. Voltak, akiket irritalt mar maga a
témakor is. A férfi beosztottak a ndk igazsagtalan privilegizalasanak
(diszkriminativnak) tekintették a kérdést. Voltak, akik a szervezeten kiviili
problémanak tekintették az esélyegyenlséget, de a tObbség szerint nem
hangsulyos probléma a szervezeten kiviil sem. Sokan inkabb azt emelték ki,
hogy egyre tobb a néi vezetd. Sét, volt, aki szamara épp az definialoédott
problémaként, hogy emelkedik a néi vezet6k aranya. Mikézben tobb hazai
vizsgalat is kimutatta, hogy nemcsak a ndék szandékan mulik a ndék
alacsonyabb aranya a vezeték korében (Nagy 2001; Folly 2004; Balint 20006),
a férfi csoportban azt hangsulyoztak, hogy aki vezeté szeretne lenni, az
nemtdl fuggetlentl az lehet. A résztvevék nem partoltak, hogy helyi vagy
orszagos intézkedések legyenck a nék érdekében. Egy tovabbi ellenérv volt
ez ellen az intézkedések ellen, hogy tgysem muikodnének, kijatszasra
kertlnének.

A kutatds soran vizsgaltuk azt is, hogy milyen sztereotipiak,
varakozasok jelennek meg a kérdezettek korében a ndékkel és a férfiakkal
kapcsolatban. Annak ellenére, hogy a beszélgetés elején, amikor altalanosan
kérdeztink ra a nemek tipikus jellemzdire, akkor egyesek még inkabb azt
hangsulyoztak, hogy nem lehet tipikus tulajdonsagokat megallapitani, mert
egyénfiged, illetve mar megvaltoztak a hagyomanyos nemi szerepek — a
beszélgetés késébbi részeibdl vilagosan kidertlt, hogy sok kutatasi alany
erbteljes varakozasokkal él az egyes konkrét szituacidkban. Ezek a
varakozasok gyakran negativak a ndékre vonatkozéan (,,sért6dések”,
Hhisztérikusak”, stb.). Lényeges tovabba az is, hogy inkabb a férfiakra
vonatkozoan emlitettek olyan jellemzdéket, amelyeket az emberek gyakran az
idedlis vezet6 kritériumaiként hataroznak meg, mint példaul dominancia,
hatarozottsag, stb.
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A csoporttagok negativan itélték meg azt, hogy n6tobbség van az
onkormanyzatnal. Sokan a néi vezetSket altalaban, és tébben konkrétan a
sajat onkormanyzatuk néi vezetdit is negativ tulajdonsagokkal jellemezték. A
legnegativabb képet a férfi beosztotti csoportban festették a néi vezetékrol,
de még a néi irodavezetSk is hajlamosak voltak a néi vezet6k negativumait
kiemelni. A beosztotti csoportokbdl az dertilt ki, hogy sulyos gondok vannak
a n6i vezetSk elfogadottsagaval a szervezetben.

Korabbi elemzéseink (Nagy-Vicsek 2006; Vicsek-Nagy 2006) soran
ugy érveltink, hogy kilon érdekes, hogy ennyire negativ vélemények
jelentkeztek a csoportokon a nékkel, illetve a néi vezetSkkel szemben, mivel
el6zetes feltételezéseink szerint tobb tényez6 is inkabb abba az iranyba
hathatott, hogy megakadalyozza ezen nézetek felszinre kertilését. Ilyen
potencialis korlatozoé tényezok voltak: a beszélgetésekre a munkahelyen egy
targyaloteremben keriilt sor, az Osszes csoporttag az Onkormanyzatnal
dolgozott ezért egy lehetéség volt, hogy ami elhangzik a csoportokon az a
n6i vezeték fulébe is eljuthat késébb. Tovabbi hatraltaté tényezének
gondoltuk, hogy a moderator egy né volt, illetve, hogy a beszélgetésekr6l
videofelvétel késziilt.

Jelen kutatasrol

2010-ben indult kutatasunkkal célunk a korabbi 6nkormanyzati vizsgalatunk
egyes témakoreinek tovabbfejlesztése volt. Célkitlzéseink kozé tartozott -
felhasznalva a kordbbi kutatds soran keletkezett tapasztalatainkat -, mas
onkormanyzatban, illetve mas jellegd szervezetekben megvizsgalni a
tarsadalmi nemi szempontok jelentkezését. Azt vartuk, hogy Uj
eredményeink arnyaljak korabbi kutatasaink megallapitasait, még gazdagabb
képet kapunk a ,,nemek kultirdjanak” kiilonféle megjelenési modjairol. A
cikkben kutatasunk ujabb fazisanak azon eredményeire térink ki, melyek egy
multinacionalis  vallalatnal ~ végzett  fokuszcsoportos — vizsgalodasunk
eredményei. Az a kérdés foglalkoztatott minket tobbek kozott, hogy hogyan
itélik meg a né1 vezetdket a cégnél? A vezet6k megitélése hogyan agyazodik
bele abba, amit altaldban véve a nékrdl és férfiakrél gondolnak, és hogyan
kapcsolodik a helyesnek vélt férfi és néi szerepekhez? Hogyan viszonyul a
telephelyen beliili tarsadalmi nemi rend a tagabb tarsadalom nemi rendjéhez?
Milyen kollektiv  iranyultsagok vannak jelen a szervezetben az
esélyegyenl6ség megitélése kapcsan?

A vallalat altalunk vizsgalt telephelyén korilbelil 600 munkavallalo
dolgozik, némileg tobb férfi dolgozik a szervezetben, mint né. A szervezeten
beltl jelentkezik horizontalis és vertikalis szegregacid is. Egyes teriileteken
n6tébbség van, mig mas részlegekben férfitobbség — kevés a kiegyenlitett
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nemi arannyal bird részleg. Bar vannak néi kozépvezetSk, 6k a ndék
szervezeten belili aranyahoz képest alulreprezentaltak. A felsé vezetés
korében csak egy né van.

A kutatas soran foékuszcsoportokkal (egyfajta kvalitativ csoportos
interjakkal) jartuk koril a nemek kultardja problematikat. A moddszer jol
illeszkedett feltaré kutatasi céljainkhoz, illetve lehetévé tette, hogy a nemek
kultarajanak gazdag, mélyrehatd és arnyalt jellemzését végezzik el. Az
elemzés soran fontosnak tartjuk megemliteni a foékuszcsoportos
beszélgetések szituacidjanak egyes jellemzbit, mivel ezek kihatassal lehettek a
diskurzus menetére (Vicsek 2000).

A fokuszcsoportos mddszer korlatai kozott fontos figyelembe venni
az altalanosithatésagi korlatokat: kérdéses, hogy két fokuszcsoport
eredményei mennyiben jellemzik a teljes szervezet kultarajat (Vicsek 2000).

A csoportosszetétel és a szituacios tényezSk

A vallalatnal harom fokuszcsoportra kertlt sor 2011 februdrjaban: egy néi
beosztotti csoportra, egy férfi beosztotti csoportra és egy néi és férfi
kozépvezetSket egyarant tartalmazé csoportra. A cikkben a két beosztotti
csoport eredményét targyaljuk.

A csoporttagok kozép-, illetve felséfoka végzettséggel rendelkeztek,
koruk 20 évestSl 50 évesig terjedt. A férfi beosztotti csoportban 8 f6 vett
részt, a néi csoportban 10 résztvevo volt. A résztvevok kilonbozé szervezeti
egységekbdl jottek, volt koztik, aki férfitobbségd, volt koztik, aki
n6tébbségti  szervezeti egységbdl jott. A beszélgetések Thelyszine egy
targyaloterem volt a vallalat telephelyén.

A kovetkez6kben a fokuszcsoportos beszélgetések szituacidjanak
egyes tényezdire térink ki.

A beszélgetésekrdl hangfelvételt készitettink. Azt feltételeztik, hogy
nyiltabban fognak megjelenni egyes vélemények (pl. a sajat vezetSk kapcsan),
amennyiben videofelvétel nem készil. A nyilt légkorre utal, hogy a
beszélgetéseken erds kritikak is felbukkantak a szervezet egyes vezetéivel
kapcsolatban.

A csoportok j6 hangulatban teltek. Nem volt nagy vita a résztvevék
kozott, mivel a résztvevok nagyrészt hasonld nézeteket hangoztattak. A férfi
csoportbdl egy résztvevé volt, aki kisgyerekével egy ideig otthon
gyermekgondozasi szabadsagon volt, és egy-két kérdésben kevésbé
hagyomanyosan gondolkodott, mint a tobbi csoporttag. A néi csoportban
egy résztvevé volt (Fva), aki néhany dologban kicsit kevésbé fejtett ki
hagyomanyos véleményt, mint a tobbi csoporttag, mig egy masik résztvevo,
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Klara valamelyest konzervativabb nézeteket vallott, mint a csoport tobbi
tagja.”

Fontos megemliteni, hogy a moderator néi mivolta is befolyasolhatta
az eredményeket: elképzelhetd, hogy a férfi csoportban kevésbé vélték
ildomosnak, hogy néket kritizaljanak egy né jelenlétében (6sszehasonlitasi
alapunk azonban nincs, mivel férfi moderatort nem alkalmaztunk). A
kovetkez6kben elézetes eredményeinket mutatjuk be.

Viarakozasok a nemekhez kapcsoléd6an a szervezeten kiviil

A kutatas soran vizsgaltuk, hogy milyen sztereotipiak, varakozasok jelennek
meg a kérdezettek korében altalaban véve a ndkkel és a férfiakkal
kapcsolatban. Kivancsiak voltunk milyen mértékd konszenzus 6vezi az egyes
csoportokban annak megitélését, hogy melyek a tipikus férfi és néi
tulajdonsagok. Bar hangsulyosan jelentkezett a csoportokon belil az a
vélemény, hogy tetten érhet6 egy tendencia a férfi és néi tulajdonsagok
Osszemosodasa felé és emiatt kevésbé kilontl el, mint régen, hogy mi
jellemz6 a férfiakra és a ndkre, tovabba egyes tulajdonsagok megitélésében
voltak véleményktlonbségek a két csoport kozott illetve az  egyes
csoportokon belil is (pl. hossza tava elérelatas, konfliktuskertilés
tekintetében), mégis azt talaltuk, hogy egy sor jellemz$ tekintetében a
csoporttagok  tobbsége egyetértett, hogy tiptkus férfi illetve 1ndi
karakterisztikanak tekinthet6-e. Inkabb férfiakra tartottak jellemzének a
keménységet, a dominanciat, a hatarozottsagot, az agresszivitast, a munka
iranti nagyfoka elkotelezettséget, a racionalis, logikus gondolkodast, mig
inkabb ndékre jellemz6 tulajdonsagnak soroltak be az érzelmességet, a
kedvességet, a masokra odafigyelést, a krizishelyzetben bepanikolast, a
torédést a kinézettel, az otthonteremtés/csalad elsGdleges fontossigat. A
csalad elsédleges fontossagaval kapcsolatban voltak, akik kiemelték, hogy
sok férfinak is fontos, csak mig a férfi ,,elkezd azért dolgozni a nap 24
orajaban, hogy megteremtse az otthont”, addig a nék meg jobban jelen
vannak otthon a csaladban.

A résztvevlk szerint jelenleg zajlik egy trend, amelynek soran a
tipikus tulajdonsagok Osszemosddnak és ezt egy-két kivételtSl eltekintve
negativan itélték meg. Kilondsen a munka-csalad témakorében végbement
valtozasokat targyaltadk hangsulyosan ¢és kapcsoltak ehhez negativ
kovetkezményeket. A néi csoportban kiemelték, hogy bar egyfeldl segitség a
néknek, ha a férfiak bizonyos szinten részt vesznek a hazimunkaban, illetve

7 A keresztneveket megvaltoztattuk.
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ha férfiak atveszik az altaluk néinek titulalt feladatokat, ugyanakkor egy
vesz¢Ely, hogy emiatt viszont elveszithetik (férfi nemi) identitasukat:

KRISZTA: Igen, ilyen érdekes 22-es csapdaja, mert, hogy ha azt veszed ez is
szerintem nagyon sokban befolyasolhatja azt, hogy... nem nagyon sokban,
de mondjuk ez is befolyasolhatja azt, hogy egy férfi mondjuk mennyire lesz
lelki sériilt. Mert egy id6 utan ahogy Osszemosodnak ezek a hatdrok és
akkor most csak mondok egy példat. Felosztjdk mondjuk, hogy a
hazimunkabdl a vasarlasbol, a £6zésbSl meg bla bla bla ki hogyan veszi ki a
részét és akkor egy id6 utan azt latja, hogy ugyanazt csindlja amit a nd,
ugyanugy felosztoznak azon, hogy a né fél érat tolt reggel a fiirdGszobaban,
6 is fél orat tolt a fiirdészobaban és akkor a végén igy elgondolkoznak nap
végén, hogy ki is hordja az alsénadrigot... ilyen érdekes dolgok. Es
szerintem ez biztos, hogy hat egyébként a pasiknak a lelkére. Vagy igazabdl,
tehat azt gondolom, hogy azért 22-es csapdaja, mert egyik oldalrél ugye
tamogatnak, meg igazabdl szerintem egyre inkabb bevallalnak 6k is olyan
dolgokat, amik korabban egyértelmien néi feladatok voltak. Tehat
mondjuk 30 évvel ezelStt nem sok férfi kezében lattal porszivocsovet, vagy
mit tudom én we-kefét, manapsag szerintem egyre inkabb elfogadott, hogy
mi tudom én, hogy sok esetben besegitenek a néknek. Viszont a masik
pedig ami a csapda része, ez az, hogy nem tudom, hogy ez mennyire csap
vissza a férfiassagukra, vagy a férfi identitasukra, hogy... [K&zbeszdl]
JUDIT: Kbzben meg varjuk, hogy hol a férfi.

KRISZTA: Igen. [Zugolédas|

A fenti gondolatmenettel csak Eva vitatkozott, akinek férje sokat
vesz részt az otthoni feladatokban.

Tobb legitimnek tekintett ok is felmertlt a n6k munkavallalasara.
Ilyen, ha a csalad rakényszertl anyagi okokbdl (bar itt felmertlt, hogy ezen
belil mi tekinthet6 elfogadottnak, hogyha nem dolgozna a né és emiatt rossz
életszinvonalon élnének, vagy ha egy jomodda csalad tartani akarja
életszinvonalat — utébbinak negativabb volt a megitélése), illetve hogy a
hosszu otthonlét a gyerekekkel egy id6 utan lelkileg megviselheti az anyakat,
emiatt bizonyos szintGi munkavallalas indokolt lehet, hogy ,ne
unatkozzanak”. Felmertlt az is, hogy a munka 6romforras és siker forrasa is
lehet a nék szamara - és ezt még nem tekintették problémanak. Ugyanakkor
elitéléen nyilatkoztak arrdl, ha ,,tal fontossa valik a munka”, a karrier a
néknek: a karrierépitést nem tartottak elfogadhat6é indoknak arra, hogy egy
né szilés utan hamar visszamenjen dolgozni.

A csoportos beszélgetés soran hangsilyosan jelentkezett az a
kérdéskor, hogy a néknek valasztaniuk kell karrier és csalad kézott. A nék
egyes esetekben sajat tapasztalatukra épitve érveltek amellett, hogy karrier és
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csalad tertiletén egyszerre nem lehet jol teljesiteni — és ez alatimasztasképpen
is hasznaltak a karrierista n6k negativ megitélése mellett.

KLARA: Nalunk pedig tgy volt, hogy én innen mentem el kétszer is sziilni.
Tehat én dolgoztam mar el6tte is, mar otthon 4 év, majd Gjra visszajottem
és Gjra. Es amit én tapasztaltam és amit atéreztem agyban, hogy vagy
gyerek, vagy karrier. Szerintem a kett6t nem tudod, vagy vannak azért jé
paran, nalunk is a fénokség is, tehat vannak azért paran, akik néként
karriert, magas beosztisban... Szerintem a gyerek is megsinyli, 6 maga is
megsinyli és nem tudom, hogy van-e értelme hosszu tavon. Rovid tavon
biztos van, hosszu tivon nem hiszem.

ILDIKO: En esctemben abszolit alairom ezt, tehit mésfél éves volt a
nagyobbik lanyom, mikor visszamentem dolgozni és két és £él a kicsi, tehat
kvazi még a 3 éveket sem vettem igénybe, 6 év van a két gyerek kozott.
Ettdl figgetlentl tehat az, hogy amennyit lehet a csaldddal is legyen. Az én
esetemben ez tényleg tehat a karrierrel nem tudtam Osszeegyeztetni.
Mondjuk egyéni ugye ambiciék is meghatirozzak ezt, mert ha valaki
annyira karrierorientalt akkor nyilvan megoldja barmi aron.

A férfi és ndéi csoportban az altalanos tarsadalmi tendencidk
témakornél spontanul felhoztdk a karrier és a csalad koézott valasztas negativ
példaiként a sajat vallalatuk egyes néi vezetéit, akik szilés utan hamar
visszamentek dolgozni — errél bévebben majd késébb {runk még.

A néi csoportban hangsulyosan jelentkezett az az érvelés, hogy a nék
inkabb alkalmasak egyes csaladi teend6k ellatasara, megfelel6bben tudnak a
gyerekekkel banni. Ezeket az allitisokat sajat életiikbdl vett példakkal
tamasztottak ala:

NORA: A gyerekek is dltalaban inkdbb az anyukat hidnyoljak, mint az
apukat. 99 %-ban, vagy nagy részben... Egy n6, széval empatikusabban all,
mert az én férjem az példaul ugy allt a dolgokhoz, a kisfia problémaihoz, a
gyereke, a kisfia problémainak, ami éppen felmerilt, az éppen aktudlis
szerelem, vagy valami, 6 negatfvan, hogy azzal nem kell foglalkozni, az
htlyeség. Egy anyuka meghallgatja és akkor apolgatja a kis lelkét és ez igy
mas, mas.

JuDrT: Mondjuk én példaul a paromnal azt tapasztalom, nem tudom, hogy
ez mas férfinal van-e, de & idézGjelben nem tud annyira leereszkedni, tehat
a gyerekek szintjére. Tehat nem tudnak Ugy egyiitt jatszani, mint szerintem
egy anyuka. Es ugye barmennyire is nem [nem érteni] a férjem, azért elég
sokat foglalkozik a gyerekkel, ennek ellenére azért mégis csak hozzam
kot6dik jobban a gyerek.

A kisgyerekek korili teendSket a férfi csoportban is tobben a
n6khoz kapcesoltak, és kiemelték, hogy 6k nem maradnanak otthon gyesen.
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Miutan kidertlt egyikiik volt otthon a kisgyerekével egy évet annak fél éves
koratdl, azutan ezt az allaspontot mar kicsit kevésbé hangoztattak:

BOTOND: En viszont nem maradnék otthon a vilig Gsszes pénzéért sem.
Biztos nem. Nem azért, mert nem szeretem a gyerekeimet, hanem
egyszerten, mert 10 percnél tovabb nem tudok ilni, most is mindjart
felallok. Széval ez szerintem abszolut beallitottsag kérdése, de szerintem
nagyon kevés az a férfi, aki elmenne gyesre.

IVAN: Igen az szerintem azért mégis talzas.

KAROLY: En voltam egy évig. [Nevetgélés, egymas szavaba vagva.|
KAROLY: Eszméletlen j6 dolog.

IVAN: Bennem az a kép €, hogy egy kisbabat az anyukéja tudja gondozni,
de persze lehet, hogy ez nem igy van.

Az eredményekbdl lathaté, hogy a vallalat mintdba kerilt
dolgozoinak tobbsége alapvetéen hagyomanyos varakozasokkal rendelkezett
a tipikus noéi és férfi tulajdonsagokat illetéen, illetve a tarsadalmi tendenciak
megitélése tekintetében. Ezek a megnyilvanulasaik illeszkednek a magyar
tarsadalomban altalanos jelen levé hagyomanyos attitidokhoz.

A vallalat nemi viszonyrendszerének megitélése

Ebben a részben azokat a kollektiv iranyultsagokat jarjuk koral, amelyek a
vallalat ~ nemi  viszonyrendszerére = vonatkozéan  megjelentek a
fékuszcsoportokon.

A résztvevok kitértek arra, hogy a vallalat egyes részlegeiben
n6tébbség van, mig mas részlegeiben férfitébbség, kevés a kiegyenlitett nemi
aranyu szervezeti egység. Magyarazatként az eltéré nemi aranyokra egyfeldl a
nemek kozott az iskolai végzettség tekintetében meglévé kilonbségeket
hoztak fel (pl. hogy kevesebb a miszaki végzettségli n6), masfeldl azt, hogy a
kilonb6zé  tipust munkdk mas nemet ,kivannak meg”, mert mas
tulajdonsagokkal kell rendelkezni az ellatasahoz.

BOTOND: Nem hit, minden megkivanja azt a nemet ugymond, amelyik
hatékonyan ki tudja haszndlni azt a munkakoért szerintem. Az
ugyfélszolgalat persze nincs tele férfiakkal, mert wvaldszintleg olyan
hatasfokkal dolgoznanak, hogy nem lenne igazan jo.

M: De miért nem lenne igazan jér Miért nem dolgozna egy férfi olyan
hatasfokkal?

BOTOND: Hat 666, nem tudom, 3-4 ezer éve biztos megmondta valaki,
hogy nekik miért kell bogyot szedni, nekiink meg 6lni, tehat én nem
tudom, csak
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M: milyen tulajdonsagok kellenek az Ugyfélszolgalathoz, ami miatt ezt
gondolod?

SANDOR: Empitia és tirelem [egyetértés a csoporttagok korében]. Ami
mondjuk benniink nem biztos, hogy ugyanolyan mértékben megvan.
BOTOND: Sé6t. Lehet, hogy egy salesen meg elég erételjes nének kell lenni
ahhoz, hogy ne vérezzen szerintem. Vagy hat én ezt litom. Ezért van
nalunk mondjuk kevesebb lany.

A konkrét vallalati feladatokkal kapcsolatban is megjelent tehat a
csoportokon, hogy masok a férfiak és ndék tipikus tulajdonsagai. A
horizontalis szegregacié elfogadasa jellemezte a csoporton tapasztalhato
kollektiv ~ iranyultsagokat. A horizontalis  szegregaciéra  adott
magyarazatokban gyakran a nékkel kapcsolatos pozitiv sztereotipiak jelentek
meg: példaul, hogy a nék tirelmesebbek, empatikusabbak, kedvesebbek az
tgyfelekkel, illetve ,,jobban tdrik” a monoton munkat, ezért tgytélszolgalati
munkakra 6k alkalmasabbak. A valaszokbdl az is kitlint, hogy egyes nék altal
végzett munkakoéroknek (pl. tgyfélszolgalat) alacsonyabb a presztizse, és
nemcsak, hogy a nék inkabb alkalmasak ra, hanem a férfiak is kevésbé
hajlandoéak ilyen munkat végezni.

Azt a tényt, hogy egyes részlegekben nétobbség van, a szervezet
tagjai negativan {télték meg — a nétobbség témakorének koriljarasa soran
nékkel kapcsolatos negativ sztereotipiakat hangoztattak: hogy ,,irigyek”,
Hfurkdljak  egymast”,  ,,csondben  gyal6lkédnek”,  , klikkesednek”,
,hisztiznek”, , hangulatemberek”.

KAROLY: Hit ez érdekes, mert ahol sok né egyutt dolgozik, az halal. A sz6
szoros értelmében megolik egymast. Példaul szamvitel. Ott abszolat észre
lehet venni, de ezt Sk is bevalljak. Kellene férfi kolléga. Abban a
pillanatban, hogy né és férfi egyiitt dolgozik, ez igy mar nem probléma.

M: Es a tobbiek hogy latjak, tehat itt elhangzott ugye, hogy ahol tébb né
van, ott tobb a vitas helyzet, vagy nem tudom, hogy ez igy van?

- Bz igy van.

- Tobb, sokkal.

- Igen...

SANDOR: igaziabdl mondjuk én nem littam olyat, dolgoztam mar mas
cégnél, ahol férfiakkal dolgoztam egyiitt, de mondjuk olyan klikkesedést,
ami itt a n6knél megvan, amikor én joban vagyok ezzel meg ezzel és akkor
bokdossik ezeket, de mi itt ugye ezért a célért dolgozunk, az ilyen
szempontbdl férfiaknal nem jelenik meg.

A né6t6bbséget negativan itélték meg azok is, akik ilyen részlegben
dolgoztak, és olyanok is, akik nem, illetve a férfi és a néi kutatasi alanyok is
egyarant.
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KRISZTA: Szerintem én is azt érzem, ami el6bb elhangzott, mert én is ugye
lehet azért, mert tertilet-specifikus, hogy mind a ketten az informatikan
dolgozunk és egyébként, hogy ha valaszthatnam, én se csinalnam masként,
tehat most ez lehet, hogy ez igy nagyon leegyszerisitve és hilyén hangzik,
de hilyét kapnék, hogyha sok né kozétt kellene dolgoznom. Masabb,
masabb, sokkal nem tudom, ilyen szentimentalisabban vesznek bizonyos
dolgokat, ami nagyon egyszerl szakmai dolog, meg igy az elmult évek
tapasztalata, hogy dolgoztam olyan cégnél is, ahol meg ment ez a
furkalédas nék k6zott folyamatosan.

A konszenzus nagymértéktt volt a csoportokon belil, senki sem
szallt szembe a nétébbség elitélésére vonatkozd érvekkel, a hangoztatott
negativ sztereotipiakkal — egy néi csoporttag vetette ellen, hogy 6 a néi
munkatarsakkal ,,elvan” — viszont rogton hozzatette azt is, hogy azonban
ténékben férfit preferal.

Lathat6, hogy inkonzisztens a ndékrdl kialakitott kép a szervezeti
vonatkozasban: ellentmondasban van egymassal az az érvelés, ahogy a nék
Ugyfélszolgalati alkalmassagat hangoztatjak a résztvevok, azzal, ahogy a
kollegialis viszonyok tekintetében megitélik a n6i munkatarsakat (hiszen, ha
példaul hisztisek és hangulatemberek a nék, akkor hogyan tudjak jol kezelni
az ugyfeleket?).

Amikor azt firtattuk mennyire férfiasak és néiesek a vallalat dolgozdi,
felmerilt olyan gondolat is, hogy ez teriilet- és beosztasfiiggs. Egyes
részlegek mas jellegl kiallast kévetelnek meg, ezért pl. az tgyfélszolgalati
részlegen dolgozo férfiak néiesebbek.

Amellett, hogy hangsulyosan jelentkeztek a csoportokon a férfi és
n6i dolgozok koézotti eltérd jellemzok, sokan tgy vélték, hogy erbteljesebb
kilonbség két dolgozd kozott az, hogy melyik szervezeti egységbdl
szarmazik, mint, hogy milyen nemd. Ugy vélték, hogy a kiilénbozd
szervezeti egységekben mas habitusu emberek dolgoznak, az egyes teriiletek
mas jellegti embereket igényelnek.

BELA: Salesek teljesen mas faj, tehat ez mas dimenzié [egyszerre
beszélnek]. ..

Teljesen mas habitus teljesen mas megjelenés az Oltdzkédés  tényleg
minimum Armaniban kell jarni mert kilénben. ..

KAROLY: ...bemegyunk az étterembe és ramondom, hogy ez saleses
saleses saleses

MAS: Aki a leghangosabban uvolt

-Aki tolakszik

-Az ugyis

-A holgyek is, amit tényleg mondott, hogy dekoltazs

-De széval ez érthet6 hat el kell adni a cuccot.
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A csoportos beszélgetésekben kapcsolatot lattak akoézott, hogy egy
né milyen beosztasban van és hogy mennyire férfias-nbies (férfiak
tekintetében ez az érvelés nem jelentkezett). A kutatasi alanyok a cégnél
dolgozo szamos néi vezetbt ,,férfiasnak” titulaltak. Férfiassa tobb dolog tette
6ket a szemikben. Egyrészt a személyes jellemz6ik: hatarozottsag,
keménység, dominancia.

KILARA: Nagyon sok férfias né van itt a cégnél: hatarozott, agressziv.

Masrészt férfiasként definialédtak egyes néi vezetSk a vallalatnal a
tipikusnak és idealisnak tekintett néi életattdl eltérd életat valasztiasa miatt.
Ahogy ezt a férfi csoportban kiemelték:

BELA: A n6i vezetbk meg szerintem abszolut férfiasak. Férfias
tulajdonsagokkal rendelkeznek.

BOTOND: Ja hat az biztos.

BELA: Tehat, ahogy mar mondtuk, visszajonnek sziilés utin ugye hamat, és
ez rajuk illeszked6 tulajdonsigok, hogy hatirozottsig, keménység
[BOTOND belevag: érzelmek elfojtasal.

Felmeriilt a csoportokban, hogy egy n6, ha vezet6 lesz eleve férfias
tulajdonsagokkal rendelkezik-e, vagy pedig akkor valik férfiassa mikor vezet
lesz. A né6i csoportban amellett érveltek tébben, hogy megvaltoztak a nék,
mikor vezet6 beosztasba kertiltek:

SZILVIA: Hat akik vezet6 beosztasban vannak nék sokkal férfiasabbak meg
hatarozottabbak. Meg nyilvan ez is személyfiiggd.

M: Tébbiek, hogy érzitek?

ESZTER: Ez abszolut igaz, kevés olyan néi felsé vagy kézép vezeténk van,
aki né tudott maradni Ggy igazan, és ha ranézel akkor azt mondod igen ez
egy csinos, okos né, viszont sok olyan van, akirdl ezt {gy nem allapitod
meg. Fs szerintem az a valtas is latszik, amikor valaki egy ilyen pozicioba
keriil. El6tte teljesen atlagosan csinalta ugyanigy a dolgat, kinevezték, vagy
nagyobb feladatkort kapott, vagy nagyobb felel6sség harult ra és akkor
onnantél igy megvaltozik az oltézkodése, ahogy viselkedik, minden. Es
igazabdl egy kicsit tobb dolga van, de azért mas a...

M: De férfiasabb iranyba véltozik a viselkedése?

ESZTER: Igen, egy kicsit. Kevésbé fog térédni dolgokkal meg ilyesmi,
hanem akkor még jobban elkezdi daralni a dolgokat.

A csoportokban hangsulyosan jelentkezett a kismama ndi vezet6k
témakore: spontanul is emlitették Sket és tObbszOr visszatértek rajuk a
beszélgetések soran. Kilonféle médokon fejezték ki, hogy azt az életutat
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nem tartjak jonak, természetesnek, amikor egy né par honapos gyerek mell6l
visszajon dolgozni: olyan kifejezéséket hasznaltak az életutjukra, mint
példaul ,,szElsGséges”, , életidegen”. Erzdott, hogy a tébbség bizonyos foku
ellenérzéssel tekint azokra a ndi vezetOkre, akik kismamaként visszatérnek
dolgozni, mig a tobbiek legalabbis furcsalljak valasztasukat.

A kismama néi vezetSkkel szembeni ellenérzéseket jol mutatja az
alabbi két részlet a férfi csoportbol:

BELA: Hit meg most mar ugye ott van, ami talin régen nem volt a képben,
hogy a karrier, a n6knél is ugye. Itt a cégnél is, most kapasbdl tudnék
mondani, nyilvin nem mondok, harom olyan kolléganét, aki, lehet, hogy
tulzok, de megszillte a gyereket és 4 honap mulva meg itt volt, vagy 3. S6t
olyanrdl is tudok, kett6rdl is, hogy megszilte, visszajott — megsziilte,
visszajott. Nagyon-nagyon révid id6 leforgasa alatt, mert épiteni kell a
karriert.

BOTOND: Olyan is van, akinek mar sztlni kéne, és nem akar elmenni,
pedig mar szeretnénk szerintem... [nevetés]

M: Es akkor azok, akik visszajonnek ilyen hamar, az allasukat féltik, vagy
csak errdl van sz6, hogy még elérébb akarnak jutni a karrierjitkben?

BELA: Tipikusan ezek a nék vezetSi beosztasban vannak, tehat menedzseri,
régi szohasznalattal élve osztalyvezetdi vagy igazgatdi szinten vannak, és ha
nem is az allasukat féltik, mert nyilvan el tudnanak mashol is helyezkedni,
hanem nekik erre van szikségik, a karrierjitket épitik.

KAROLY: Esetleg egy pipat htzott valami mellé, hogy megvan a gyerek. En
igy fogalmaznék.

SANDOR: Igen. Vannak, akik tudatosan ¢épitik az életiiket és akkor
mindennek megvan a helye és akkor, de harom hénap mdalva itt leszek.
Tehat vannak ilyenek, akik kivilallonak kicsit ugy tinhet, hogy érzelmi
toltése nincsen, de ilyen robotszertien éli az életét és mindent kipipalunk,
amit el6re lehet tervezni.

BELA: Ott van a képerny6véddn vagy az asztalon a gyereknek a képe.
SANDOR: Es ennyi elég. Tehat vannak olyan szélséségek, amiket szerintem
mar férfi aggyal is nehezen lehet megérteni. Tehat amit mar egy férfi sem
csinalna, tehdt ezt nyilvan a Botond mondjuk meg tudnd mondani, de
szetintem 6 sem az a ,megnéztem szllés utan a gyerckemet, de mar
rohanok be a munkahelyre.

SANDOR: de mondjuk tényleg ez a ez gy tinik minthogy a reggel az ember
bejévok nyolcra akkor valdszintleg mar ott il és akkor én elmegyek
mondjuk nem is koran 5-6 6rakor, 6 6rakor elmegyek az mar eleve tbb,
mint tiz 6ra, biztos hogy benn lesz és tgyhogy ekkora hassal is, és miutin
megszilt, visszajon 3 hoénap mulva és ugyanezt az életvitelt folytatja
akkor... egyébként nem az én vezetém, nem tudom megitélni, de
egyébként az is lehet, hogy nagyon j6 munkat végez, ezt nem tudom
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megitélni. hogy szakmailag ott van-e ezt sem tudom megitélni, most csak
ugy nézziik, mint egy nét 6nmagaban azért ez egy kicsit olyan életidegen.
annak tudtdban, amit mondjuk azt gondolnam, legalabbis normalis esetben
hogyha j6 most nem azt mondom hogy ne j&jjon vissza egy félév utan
dolgozni de mondjuk szerintem azért elég furcsa az hogy ... egy nének
nincs meg az az anyai igénye, mondjuk ilyen szempontbdl meg neki elég az
valészinl, hogy éjszaka mittomén megnézi a gyereket, hogy benn van-e
amit a babysitter betett, és ezzel 6 letudta.

A néi csoportban is erételjesen negativ vélemények hangzottak el:

KLARA: En sokszor mar sajnalom is Gket, akar, hogyha mar sziiltek és fél
év utan visszajonnek dolgozni.

KRISZTA: Csak ez a sajnalat sz6 ilyen képlékeny, tehat miért is sajnaljuk?
Lehet, hogy meg tudta volna oldani? Tehat ez szerintem igazabdl annyira
szubjektiv.

KLARA: Nem, nem, én lesajndlom.

KRISZTA: Oké, ebben osztozom.

KLARA: Tehat nem azért sajnalom, mert nem tudja megoldani a helyzetét,
hanem...

VALAKI: Es szerintetek mi ennek az oka, hogy visszajonnek?

EVA: Azért mert félti az allasat. Ennyire egyszerG. [Sokan egyszerre, hogy
ez a karrier miatt van.|

ILDIKO: Azért tennék én is kiillonbséget a karrier és az, hogy féltem az
allasom, mert aki ilyen pozicioban van egy cégen belil én ugy gondolom,
hogy az akar a csaladi hattere miatt is meg tudna engedni maganak, hogy
otthon maradjon. De tényleg sz6val annyira ragaszkodik a székéhez meg a
karrierjéhez, hogy neki a gyerek az egy allomas a...

EGYSZERRE: A gyerek az egy eszkoz. Egy pipa. Stb.

KATA: Mondjuk azért elbeszélgetnék veliik egy olyan 5-6 év mulva, hogy
ezt mégis hogy gondoljak. Vagy amikor a gyerek mar iskolas lesz, hogy
anyuci hanyszor lattad. Szerintem biztos, hogy a gyereken is meglatszik az,
hogy ki neveli, ki van otthon vele. [Nagy morajlas és egyetértés] Hogy baby
sitternél van, vagy 6 neveli 6] vagy az anyukaja, de mondjuk gy egy olyan
5 év mulva biztos elbeszélgetnék veliik, hogy akkor 6k azt hogy élték meg
vagy... Itt azért van egy ketté néi vezetS aki elég koran visszajott a szilés
utan.

A férfiakkal és ndékkel szemben alkalmazott egyenl6tlen mércét
mutatja, hogy a csoportokban nem jelentkezett olyan felfogas, hogy az
probléma lenne, ha a férfi szamara a karrier a fontosabb, mint a csalad, vagy
hogy amennyiben egy férfi vezetd vagy karrierorientalt, akkor a férfi szamara
a gyerek egy ,,eszkoz”, egy ,,pipa” lenne. Erdekes volt megfigyelni, hogy
mindkét csoportban arrél beszéltek, hogy a kismama néi vezet6k szamara a
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gyerek egy ,,pipa”. A hasonl6 kifejezések hasznalata arra utalhat, hogy ez egy
olyan téma a vallalaton beltl, amit mar maskor is megtargyaltak egymas
kozott.

A beszélgetések soran felmerilt, hogy az idealis munkahelyi vezet6
egyik nagyon lényeges tulajdonsaga az & vallalatuknal a csoportjaért valo
harcos kiallas, ebben a kontextusban tehat pozitivumként jelenik meg
szamukra, hogyha egy vezet6 hatarozott, dominans, esetleg agressziv. Ezeket
a tulajdonsagokat korabban férfias tulajdonsagoknak definialtak.

ESZTER: Mondjuk szerintem egy j6 vezetd az még j6 lenne ha képes kiallni
a kollégainak az érdekeit és nyilvan a vallalat elvarja, hogy az G érdekeit
képviselje, de azért szerintem van egy pont, amikor a f6néknek ki kell allni
a kollégaért, vagy a beosztottjaiért és igenis kiizdjon meg és...

KATA: ...nem az, hogy j6 hat akkor ezt inkabb nem viszem be, mert
ugysem fogjak alairni meg ugysem fogjak engedélyezni. Igenis menjen fel és
keriiljon konfliktusba és harcoljon meg... Nalunk a vezetéknek a nagy
része ugye abbodl él, hogy idézéjelesen ugye, hogy az alatt 1évé ember
rengeteget dolgozik. Na mar, ha én most olyan munkat adok neki, vagyis az
emberek tobbsége olyan munkat ad neki, hogy tényleg annak j6 a
mindsége, stb. és neki mar csak az a feladata, hogy prezentalja a vezetGség
felé, akkor igenis elvirhatom azt, hogy az én érdekeimet maximalisan
képviselje és minél toébbet harcoljon. Es nem az, hogy akkor hat ezt nem
viszem be, meg hit igen. Fs akkor keriiljon konfliktusba, mert azért van 6
ott és azért il ott azon a széken.

Megjelent a csoportokon, hogy tulajdonképpen a vallalatnal a vezetdi
beosztas ezt a fajta hatarozott, kemény kiallast ,,igényli”; illetve, hogy az
elismerés érdekében a néi vezetSknek férfiként kell viselkednitik:

EVA: Hat ki kell keményen vivni az elismerést. Eis gyakran ugy vivia ki az
én f6n6kom is az elismerést, hogy kutya keményen ugy viselkedik mint egy
pasi. Kénytelen, mert szamtalan esetben Gsszetlizés van mondjuk a sales-
eseim meg a f6ndkném kozott bizonyos elvi dolgokban, és a csaj tartja
magat keményen. Es igenis és nem tetszik, menjél, intézd el, akkor is ez a
szabaly és végig viszi, kell vigye. Es utina elmennek és akkor latszik, hogy
utdna egy picit Gjra né lesz, de & igenis tartja magat és megvédi az embereit
is j6 széles szoknyaja van.

SZILVIA: Szerintem ez azért is van, mert ebbe belekényszertlnek az
elismertség kapcsan. Tehat én nem hiszem, hogy mindegyik né ilyen férfias
akarna lenni, csak igy ismerik el.

Ugyanakkor a néi vezetSk csapdahelyzetére utal, hogy egyes ndéi
kutatasi alanyok kifejezetten kiemelték, hogy zavarja éket, ha egy néi vezetd
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altaluk férfiasnak tartott személyiségjegyekkel bir, ahogy Kriszta fogalmazott:
»akkor kapcsol be nekem ndéként az elfojté és konfliktuskertls
mechanizmusom, amikor felhizza az alsénadragot és hirtelen bajuszt
noveszt egy megbeszélésen”.

KATA: Ha egy n6 agressziv, az sokkal durvabb szerintem, mintha egy férfi
[nagy egyetértés]. Ha egy né agressziv, az sokkal ijeszt6bb idézéjelesen,
mint ha egy férfi szerintem.

M: Es milyen érzést kelt bennetek, ha mondjuk ilyen néi vezetGvel
talalkoztok, aki kicsit ilyen férfiasabb stilusur

ESZTER: Ez attdl fugg szerintem, hogy ha csak a kiils6, amin észreveszem
ezt a valtozast, tehdt amig nem kezdek el vele beszélgetni nyilvain nem
tudom megitélni, mert lehet, hogy nagyon férfias a kiilseje, viszont amugy
kedves tudott maradni. Hat van, aki nem, és nyilvan én azt nem szeretem.
Tehat maradjunk mar nék valamilyen szinten.

A nébi vezetSkre vonatkozoan ellentétben volt tehat a vallalaton
belili tarsadalmi nemi rend a vallalaton kivili renddel. A kutatasi alanyok
mas életutat tartottak tipikusnak és kivanatosnak a ndék szamara, mas
tulajdonsagokkal ruhaztk fel altalaban véve a néket, mint amit a véllalaton
belilli néi vezetSkre tipikusnak éreztek. Ez az ellentmondas a vallalaton
beliili és kiviili rend kozott fesziltséget keltett a kutatasi alanyokban.

A szakirodalmi attekintésben kitértiink arra, hogy a néi vezet6k
kompetenciajanak ~ megitélése  Osszeflgghet a  velik  kapcsolatos
tapasztalatokkal is: ahol tobb a tapasztalat néi vezetdkkel, ott elképzelhetd,
hogy pozitivabb a kompetenciajuk megitélése is. Erdekelt benniinket, hogy a
vizsgalt szervezetnél ez jelentkezik-e. Azt bemutattuk, hogy egyfeldl volt egy
erés ellenérzés a néi vezetSk egy részével szemben amiatt, hogy nem a
tipikus néi mintaknak megfeleléen alakitjak életatjukat, de kérdés, hogy
szakmai és vezet6i kompetenciajukat hogy itélik meg az adott szervezetben,
és mennyire fogadtak el Sket vezetoként?

Voltak, akik azt mondtak, hogy a vallalatndl ugyanannyira
elfogadottak a férfi és néi vezetSk.

Ugyanakkor mindkét csoportban elhangzottak kijelentések, amelyek
alapjan a n6i vezetSk elfogadottsaganak bizonyos szintd korlataira lehet
kovetkeztetni. Mindkét csoportban felmerilt olyan vélemény is, hogy a néi
vezetGknek inkdbb meg kell kiizdenitik az elfogadasért. A férfi csoportban
azt hangsulyoztak, hogy a nék kevésbé fogadnak el néi vezet6t. Mig a ndi
csoportban épp a férfi beosztottakrol allitottak, hogy kevésbé fogadjak el a
néi vezetSket.
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IVAN: Az elfogadottsdg, az szetrintem inkibb a ndknek egy harc, a ndi
vezet6knek, tehat nekik azért nagyobb falat, hogy sajait magukat
elfogadtassak az alkalmazottakkal, tarsosztalyokkal, dolgozokkal.

IVAN: Szerintem a nék kevésbé fogadjik el a néi vezetSket, mondjuk,
jobban szeretnek egyitt dolgozni férfiakkal szerintem.

KRISZTA: Viszont a masik dolog az pedig az, hogy elképzelem, hogy o és
mi lenne, ha egyszer majd mondjuk kézépvezetd lennék és a férfiak
mennyire néznek fel egy nére? Egy néi vezetére? Ezt azért
megkérdgjelezném.

A n6i vezetdk elfogadottsaganak korlataira utal az is, hogy a néi
csoporton belil ketten felvallaltak, hogy 6k férfi f6n6kot preferalnanak:

KLARA: Nekem a £6n6k csak férfi. Tehat én valahogy nékkel nem tudtam
egyltt dolgozni. ..

KLARA: En nekem az egyik mondatom maér elhangzott, hogy én nekem a
n6éi fénokoket kicsit nem, nem értem, hogy miért kell ilyen hatalmas
poziciéban lenni. Szerintem nem éri meg csaladilag. En meg
csaladcentrikus vagyok ezért nekem nehezebb elfogadni a nét, de hogyha a
hozzaallasa olyan, neki is szivesen dolgozok, ha ugyanaz a hozzaallasa, de
nem szeretem.

KATA: En mondjuk inkabb férfi vezet6 parti vagyok egyébként, mert
szetintem a, vagy én magambdl indulok ki. O példaul az én fénékom
abszolut latja, hogy mikor nem szabad hozzam szélnia, mert most ekkora a
fejem és mikor alkalmas. Fs hogyha egy nével viszont emiatt ez inkibb
esetleg kolléga, jobban keriilok konfliktusba, mert 6 meg nem érzi, hogy
most idaig kéne beszélnie és utina még egy mondatot ne mondjon, mert
akkor mar mondjuk bordé lesz a fejem. O viszont érzi, bejon és akkor
tudja, hogy na most akkor neked. Széval eskiiszém még azt is meglatja,
hogy mikor van a havi bajod. Tudja, hogy most akkor ez, tehat akkor most
kiméletesebben beszél velem, mashogy beszél velem, mert tudja, hogy
esetleg nem érzem magam jol. A né viszont nem. Ok abszolit nem érzik,
hogy hol a hatr. Fn legalabbis ezt igy érzem.

A férfi csoportban egy résztvevé mondta, hogy férfi munkatarsat
preferal a f6nokre vonatkozé kérdésnél amiatt, hogy férfiakkal kozvetlenebb
az egyuttmikodés, de valaszabol nem volt teljesen egyértelmd, hogy fénokre
vagy azonos szintd kollégara gondol-e.

Tobben hangsulyoztak ugyanakkor azt is, hogy szamukra mindegy,
hogy férfi vagy né a fénok, illetve pozitiv tapasztalatokat is emlegettek
tobben néi vezetékkel kapcsolatban:

JUDIT: Igen. Tehat alapvetéen nekem volt férfi, néi f6n6kom is, és azt kell
mondanom, hogy szimomra t6k mindegy volt a nem.
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BOTOND: Amikor idejéttem a céghez, néi vezet6t kaptam, mar nem
dolgozik itt a csoportban ..En megmondom &szintén azéta kovetkezett
féndkeimet, hogyha alapjaba igy 6sszehasonlitanam, akkor én akkor én az
els6k kozott emliteném a hoélgyet én rengeteget tanultam tSle, mint
emberileg és mint szakmailag is. és 6 példaul egy viszonylag jo, tehat az én
szememben egy j6 vezetének tdnt, adott esetben és szerintem azért is
dolgozom még itt vagy azért is vagyok itt, mert szerintem ha egy férfivel
kezdek, akkor valoszinileg kett6nk koziil tehat én nem dolgozom itt 6 meg
mar biztos hogy eltemetik [nevetés] tehat ugyhogy azt gondolom, hogy
kellett hozza egy nd, hogy egy kicsit lagyuljon, vagy megpuhuljon az ember,
vagy jobban beilleszkedjen konkrétan.

A szervezeti egységek kozotti kilonbségek igen élesen jelentkeztek a
fokuszcsoportokon a vezetés témakor tekintetében is. Ugy vélték a szervezet
tagjai, hogy a szervezeti egységhez vald tartézas er6sebb meghatarozoja
annak, hogy egy vezet6 hogyan viselkedik, mint az, hogy férfi vagy néi
vezet6rdl van-e sz6. A kutatasi alanyok szerint a kilonféle tertiletek nemcsak
mas jellegl beosztottakat, hanem mas jellegli vezetSket is kivantak meg,.

ISTVAN: Nalunk tavasszal volt egy vezetévaltas és pont a HR-1él jott at
cégen beliilrdl a vezets és példaul volt egy elég erds konfliktus, igaz hogy
csak tizen vagyunk a csapatba, tehiat nem egy akkora a csapat, de ott
példaul észrevette és meg is lett oldva effektive a krizis {gy csapaton beltl.
de én itt inkabb nem a férfi-n6i dologra vetiteném le, hanem inkabb a
teriiletre, hogy ki hol ki mit dolgozik és az arra jellemzd, mint ahogy a
Botond mondta, hogy a salesesnél mas lesz az értékesitésnél mas lesz. és
példaul volt olyan f6n6kém, aki pont értékesitésbdl jott né volt, és teljesen
mas volt ra igaz, mint a HR-r6l érkezett né.... Tehat inkabb hogy melyik
tertiletrd] érkezett a vezetS, széval sokkal inkabb hogy az a teriilet mit
kivan meg az ott dolgozé embertdl, az sokkal inkdbb dominansabb, mint
hogy férfi-e vagy n6. Mert ilyen szinten mar ranyomja a bélyegét.

Szervezeti egységenként eltéréként itélték meg azt is, hogy mennyire
fontos, hogy egy vezeté értsen a szakma dolgaithoz (pl. egy szamviteles
vezet6 a szamvitelhez), és mennyiben a menedzseri feladatok a dont6ek. Ezt
részben attdl is fliggévé tették, hogy milyen szintl vezet6rél volt szé:
csoportvezet6rdl, kozépvezetrdl, vagy felsévezet6rdl.

Azt talaltuk n6i vezet6k adott teriletre vonatkozo szakmai
kompetenciajat tobbnyire pozitivabban itélték meg, mint a menedzseri
kompetenciaikat:

KAROLY: Misik meg az, hogy a f6n6kéknél nagyon érdekes, legalabbis én
az én teriletemen ezt érzem, hogy ha egy né feljut, mondjuk vezetd lesz, a
szakmai tudasa magasabb, mint egy férfié. Viszont az embercket szerintem
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nem tudja Ggy iranyitani, mint egy férfi f6nok. Fn inkabb igy fogalmaznam.
Szakmailag iszonyd magas szinten van, ha mar oda feljutott, és hagytak oda
feljutni, mint egy férfi kollégaja ugyanolyan szinten, de valahogy ha mar 10-
20-30 embert kell vezetnie, ott mar viszont szerintem jobb a férfi.

Az esélyegyenlGség ¢és az esélyegyenlGségi intézkedések
megitélése

Liebig egyik elemzési dimenzidja a nemek kultirdjara vonatkozoéan az
esélyegyenléség kérdéskore. Kivancsi voltunk egyfel6l, hogy hogyan itélik
meg a kutatasi alanyok a szervezeten belili és azon kivili vertikalis
szegregaciot és milyen magyarazatokat adnak a jelenségre, valamint, hogy
szitkségesnek tartananak-e intézkedéseket annak érdekében, hogy tobb ndi
vezetd legyen.

A néi vezetSk (alacsony) szama a vallalatnal vagy orszagosan nem
tant problémanak. A férfi csoportban kiemelték, hogy a vallalatnal a vezetSk
egyharmada, egynegyede né. Ezt a mennyiséget 6k ,,soknak” értékelték: agy
vezették be a témat, hogy naluk sok ndi vezetd van a magyarorszagi atlaghoz
képest.

A csoportokban jelen volt egy érvelés miszerint a versenyszféraban a
meritokracia a meghatarozé, tehat a teljesitmény a mérvado, és hatranyos
megkiillonboztetés sem ér senkit a neme miatt:

ISTVAN: Szetintem a versenyszféraban ez annyira nem jellemzé, mert
mindenkit az eredmény érdekel effektive, és az t6k mindegy hogy ki és
hogyan hozza.

Ugyanakkor késébb a beszélgetés soran volt, aki beszamolt arrdl,
hogy azokat a ndket, akik sziltek, bizonyos esetekben igyekszik nem
visszavenni a cég: olyan helyzetbe hozvan Sket, hogy 6k maguk nem vallaljak

azt, hogy visszajojjenck dolgozni (ez aldl kivételként definialédott a HR
osztaly):

KAROLY: Széval az példdul ezt nagyon hallom vissza hogy nem nagyon
veszik vissza (a néket, akik sziltek). Attdl figgetleniil, hogy most a HR
nullaba sziili és érdekes médon a HR-en nagyon jol el van intézve, hogy én
megyek én jovOk, egy évig vagyok, vagy masfél évig, addig te elmész sziilni
én menedzser vagyok és utina te visszajossz, és én megyek el sziilni példaul
ez van ugyebar a masodik kornél tartanak [nevetés]... Csak masnak meg,
figyelj vissza akarsz jOnni? ugyan mar.. kirakunk a francba |[messzi
telephelyre] aztan biztos, hogy kilépsz. Nagy morajlds és egyetértés



TNTeF (2011) 1.2

Mikor arra kérdeztiink ra, hogy mi magyarazhatja, hogy csak egy néi
felsbvezetd van a vallalatnal, illetve kevesebb ndi felsGvezeté van az
orszagban, mint férfi killonféle magyarazatokat adtak:

o acégnél a kilfoldi befektet6 szabja meg
o er6teljesen jelentkezett az érvelés, hogy a terilet is magyarazatja, hogy
van-e néi vezetd vagy sem az 6 vallalatukon beldl:

SANDOR: Akkor nyilvin vannak a vannak olyan adottsigok amik itt
elhangzottak, hogy nyilvin miszaki oldaltél azért mondjuk nehezen
hiszem, hogy mondjuk egy tekercselés annyira vonz egy nét hogy az
mondjuk igazgatdi szintre vigye.

o acég profilja is

KAROLY: Ahhoz képest, hogy szerintem a tavkozlés azért csak férfiasabb,
ahhoz képest szerintem a vallalatunk néi munkavallalds szempontjabol
nagyon joé

BOTOND: Abszolut.

o felmerilt, hogy kevésbé fogadjak el vezetének Oket, illetve, hogy
vannak sztereotipidk a nékkel szemben — de régtén arra is utalas
tortént, hogy bizonyos esetekben ezeknek az attitildoknek lehet jogos
alapjuk

SANDOR: Nem fogadjik el vezetdnek, de egyébként részben igazabdl azért
is vannak ilyen sztereotipidk, hogy nem tud alkalmazkodni, vagy nem tud
gyors és hatarozott dontéseket hozni tehat nyilvan mondjuk vannak ilyen
természetbeli killonbségek, amelyek nyilvanvaléan fennallnak de az nem
zarja ki egyébként annak a lehetéségét hogy mondjuk nyilvanval6 azt
mondom hogy egy brokerhaz fejének mondjuk tényleg idegbaj minden nap
és abba lehet hogy egy férfi a természetébdl azt gondolom hogy jobban
teljesit. de azt hogy minden terlleten egyébként ezt ne tudna valaki néi
oldalrdl, akinek a szakmai hozzaértése megvan atvallalni ez igazabdl én azt
gondolom, hogy ez csak egy tarsadalmi beidegz6dottség.

o volt, aki a fels6 vezetést mar tobb szempontbdl is férfiaknak vald
dolognak tartotta

BOTOND: Egy picit azért a férfias tulajdonsagok dominalnak szerintem
ilyen vezetdi szinten, tehat azért ott egy kicsit hangosabbnak, ott egy kicsit
ramendésebbnek akar egy kicsit ilyen ilyen most nem akarok nagyon csunya
sz6t mondani, de... én azt gondolom hogy ez inkabb férfias dolog.



TANULMANYOK

A felsé vezet6i esélyek tekintetében jelentkezett némi ellentmondas,
amikor arra hivatkoztak t6bben, hogy azért van tobb férfi vezetd orszagos
szinten, mert az ugymond férfias teriileteknek férfi vezetéi vannak: azt nem
tamasztottak ala érvekkel, hogy miért lenne annyival tobb férfias terilet az
orszagban. Maganal a vallalatnal is van olyan tertlet, amelyet néiesnek
titulaltak, és amelynek a felsGszintd vezetGje férfi.

A n6i csoportokban elsésorban a ndék csaladi teendére vezették
vissza, hogy nincs tobb néi fels6vezeté a vallalatnal, illetve az orszagban,
illetve azt hangsilyoztdk a nék nem is szikségképp szeretnének felsészintd
vezetSk lenni:

ILDIKO: Hat azt mondjak, hogy minden sikeres férfi mellett van egy né
[igenlés]. Tehat valoszintleg fligg ez attdl, hogy megbeszéltik ezeket a
csaladon belili munkamegosztasokat, azért még mindig az van, hogy egy
né sokkal inkdbb tudja a hatteret biztositani ahhoz, hogy egy férfi
magasabb pozicidba jusson.

KATA: Meg azért szerintem azért még ez annyira, tehat, hogy 6k most,
tehat annyira karrier, felsé vezetSk akarnak lenni. Ez lehet hogy egyiitt, j6
egyre tobb, lehet, hogy egyre tébben, de azért még mindig szerintem azért a
nék azért sokkal fontosabbnak tartjak inkdbb a csaladot, meg az otthont,
mint azt, hogy most egy cégnél vezérigazgat6 legyen vagy barmi. Meg ez
szerintem igy alakult régen is. Bz valahogy {gy kialakult a torténelem
folyaman és akkor ez még igy megy tovabb, csak mondjuk lehet hogy mat
kicsit szikiilnek a szazalékok. Atrendezédik egy kicsit [moraj].

Amikor a moderator a kornyezet ellenallasara kérdezett ra a ndi
csoportban, akkor azt emelték ki, hogy vannak helyek ahol nincs ellenallas,
¢és azokat a helyeket keresi meg, aki okos:

M.: Es olyasmi szempontbdl, tehat, hogy egyrészt lehet, hogy nem akarnak
a n6k mondjuk vezeték lenni és lehet-e olyan ok is, hogy valamilyen
ellenallassal szembesiilnek a kornyezet részérdl vagy kevésbé ratermettek
vagy egyéb mas szempontok? Mit gondoltok?

ESZTER: Biztos van bizonyos cégeknél, tehat ez nem elképzelhetetlen,
nyilvan ilyenekr6l mar hallottunk, de szerintem, aki okos az ilyenkor valt és
akkor elmegy és megprébalja mashol [igenlés, hangzavatr|... De ha
belehalok akkor se... ilyenkor megvan a tudidsom és ha ezt mas elismeri,
akkor megyek mashova.

A néi vezet6k szamanak névelését intézkedések révén tébbnyire
elutasitottak a résztvevék — volt, aki hangsuilyozta is, hogy szerinte nem
kellene t6bb néi vezetd.
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M: Es hogy gondoljatok, tehat hogy kellene valamilyen intézkedést hozni,
hogy t6bb ndi vezetS legyen...?

BOTOND: Kiforrja magat tgyis

IVAN: Szerintem ezt nem lehet feltilrél megmondani

VALAKI: Szerintem sem, hogy akkor most ide -

SANDOR: mintha a tirsadalmat el akarndk valamilyen szinten parancsszéra
megreformalni, hogy marpedig akkor mindenki a szoknyas lany mellett l,
mert igy joviunk ki.

ILDIKO: Hat nem is tudom, valahol volt sz6 a politikai életben, hogy ugye
arra torekedett valamelyik orszdg kormanya, hogy nagyobb legyen a
kormanyzatban a nék ardnya. Fn szerintem ezt mesterségesen szabilyozni
semmiképpen nem gondolom, hogy kellene.

Rakérdeztiink arra, hogy hogyan {télnék meg, hogyha kvéta kertlne
bevezetésre. A kvota bevezetését sem tartanak a kutatasi alanyok j6 6tletnek.
A férfi csoportban azt is hangsdlyoztdk, hogyha lenne is kvéta az
szektoronként eltérd kellene, hogy legyen. A néi csoportban a kvotardl a
diszkriminaciéra asszocialtak:

ILDIKO: En most olvastam a neten, hogy a munkaltatok biintethetSk azért,
hogyha barmiféle diszkriminaciét alkalmaznak. J6, ez elsGsorban ugye
hogyha életkort kotnek meg egy palyazonal, akar palyakezdd, akar [nem
érteni| esetében, vagy most itt nemre, fajra, vallasi mit tudom én mire. Most
a kvotat majdhogynem én ugyanilyennek érzeném. Hogy a vallalatunk az
most csak férfiaknak hirdetnek allast.

M: Hat vagy most olyan kvétara gondoltam, hogy mondjuk nagyobb legyen
a n61 vezetok, tehat, hogy megszabni, hogy x szdzaléka néi vezetd kell.
ESZTER: Ez inkabb a szakmaisig |[egybehangzdan szakmaisag] ... kell,
hogy 6 tényleg j6-e vagy nem.

A néi dolgozok esélyegyenl6ségét befolyasold tényez6 a vallalatnal,
hogy mennyire megoldhaté a csalad-munka teriileteinek Gsszeegyeztetése. A
térfi csoport tagjai (6sszhangban azzal, hogy beszamoltak réla, hogy nem 6k
a felel6sek a csaladi teendSkért) nem tartottdk problémanak az
intéznivalok/csaladi teend6k és a munka Osszeegyeztetését. A néi dolgozok
sokkal inkabb  hangsulyoztak a  csaladi  teend6k  és  munka
Osszeegyeztetésének  nehézségeit. Korikben felmertlt, hogy egyes
terileteken plusz nehézségeket okoz, hogy nem egyenletes a munkaterhelés:
amikor hataridék kozelednek, akkor sok eltervezett dolog borul, és még
tobbet kell dolgozni.

Beszamoloik szerint a munkamennyiség nagy, de a rugalmassag
abb6l a  szempontbol a  t6bbség szamara (kivéve példaul az
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tgyfélszolgalatosokat — akik zémében néi dolgozok) altalaban jelen van,
hogyha valakinek tgyet kell intéznie és amiatt el kell mennie azt elvileg
megtehetné — csak ez a nagy munkamennyiség miatt nehéz:

SZILVIA: Hat nem nagyon szoktam azt hétkéznapra betenni (ligyek
intézését), mert tudom, hogy akkor nem lesz kész a munka. Tehat nehezen
fér bele.

A dolgozok nem tudtak intézkedésekrol, amelyek el6segitenék a
vallalatnal a csalad és a munka szférajanak Osszeegyeztetését, inkabb a
vezet6k informalis hozzaallisahoz kapcsoltak a kérdés menedzselését
(korabban ugyanakkor felmeriilt, hogy bizonyos tertileteken kismértékben
lehet6ség van home-working-re).

M: Es mit tudtok r6la, hogy most a vallalatnal milyen intézkedések vannak,
amik elGsegitik, milyen szabalyozas ezt a munka ¢és csalad
Osszeegyeztetését? Nem nagyon vannak?

ESZTER: Oldd meg, ahogy tudod. Itt tényleg csak az lehet, hogy a f6n6kod
mennyire rugalmas. Korabban gyere, késébb gyere, vidd haza a munkadat,
hogy ha akarod. Az megint egy masik kérdés, hogy haza akarod-e vinni a
munkad.

Amikor megkérdeztik a résztvevéket, hogy mit lenne j6 tenni a
csalad és munkahelyi teendSk jobb Osszeegyeztetése érdekében, szamos
igény merdlt fel: home-working timogatasa, bolcséde, 6voda tizemeltetése —
vagy ha ez nem is, de hogy legalabb legyen egy késé délutini-esti
gyerekfeligyelet, ahol az &vodasokra, iskolasokra vigyaznak miutan az
6vodabdl, iskolabdl mar el kellett hozni Sket.

KRISZTA: Még egy dolog azt nem tudom, nekem néhany honapja jutott
eszembe, mert néha egy kollégammal megyek hazafelé. Es pont 6 mondta,
hogy ugyanez volt a probléméjuk, hogy amikor még kicsi volt a gyerek,
akkor is, hogy meg kell oldani, hogy rohanjon valaki érte. Igazabol nem
tudom, hogy ha esetleg az megvaldsithaté lenne, bar ez lehet, hogy
htlyeség, de a gyerekek lenn tlnek a bifében iskola utan, mikor varnak a
szil6re. Tehat az, hogy valami olyasmi kezdeményezést, vagy helyet
talaljunk, mondjuk egy ilyen Onkéntes kis 6voda vagy napkozit a
kornyéken, ahova elhozza a gyereket, tudja, hogy itt van mar és, hogy ha
6ig benn kell maradnia dolgozni, akkor tudja, hogy a gyerek az j6 helyen
van, mert mar elhozta az iskolabdl meg az évodabdl, de még mondjuk tud
dolgozni.

KATA: Hat vagy itt kibérelni egy mi tudom én x helyiséget és akkor oda
félvenni egy mit tudom én 4-tél vagy nem tudom 3-t6l x ember, vagy dadat



TNTeF (2011) 1.2

vagy akarkit és akkor ide le lehetne adni az embernek a gyerekét arra a par
orara vagy valami.

Zarb gondolatok

A kutatas soran végigvettiik azokat a szempontokat, amelyek alapjan
megallapithatjuk, hogy vajon milyen a vizsgalt vallalat szervezeti nemi
kultaraja. A szervezetet erbteljes nemek szerinti szegregacié jellemezte. A
vizsgalt vallalatnal ugyan viszonylag sok néi kozépszintl vezeté van, de
messze kevesebb, mint a néi populacidhoz viszonyitott aranyuk. Ezeket a
jelenségeket 6nmagukban a beszélgetés résztvevoi egyaltalan nem talaltak
problematikusnak. A horizontalis szegregaciot altaldban a nemek kozotti
kilonbségekkel magyaraztak, miszerint az tgyfélszolgalaton kedvesebbnek,
tirelmesebbnek, empatikusabbnak kell lenni, tehat a ndékkel kapcsolatos
porzitiv sztereotipiakat hoztak fel magyarazatként. A férfias teriileteken (Id.
sales) a ramendésség és agresszivitas elengedhetetlen. A csoportos beszélgetés
résztvevoi ugyanakkor erésen kritizaltak azt a helyzetet, amikor sok ndé
dolgozik egyutt. Azok a mindsitések, miszerint ,furkaljak egymast”,
»csondben gytlolkédnek™, | klikkesednek™ vagy éppen ,,hisztiznek”, mind
negativan mindsiti a nétobbséget. Ezek az eredmények egybevagnak azzal,
amit a korabbi, onkormanyzati kutatds soran tapasztaltunk. Mik6zben
problémaként kezelték a ndk nagy koncentracidjat egyes helyzetekben, a
térfitbbbségre vonatkoztatva sosem hallottunk negativ véleményeket.
Ugyancsak figyelmen kiviil hagytak a beszélgetés résztvevdi azt a tényt, hogy
a nok altal dominalt munkakoérokben elérheté kereseti lehetéség messze
elmarad a férfiak altal dominalt munkakorokben elérhetd keresetektol.

Az adott vallalatnal a j6 vezetSk alapjegyeihez olyan tulajdonsagokat
soroltak, amelyeket férfias tipikus tulajdonsagoknak tekintettek. Ezeket a
térfias tulajdonsagokat "vette fel" véleményik szerint sok né is, amikor
vezet6vé valt a vallalatnal. A ndéi vezet6k férfiassaga egyes résztvevlk
szamédra problémaként definialédott. Erdekes médon a  szervezetben
hangsulyosan kilonboztetik meg a vezetSk tekintetében a szakmai és vezetdi
kompetenciakat: gy vélték szakmai kompetencidk tekintetében sok ndi
vezetd jOl teljesit a vallalatnal, a vezet6i kompetencidkra vonatkozéan mar
inkabb megoszlottak a vélemények. Nemcsak a vezeténdk vezetdi
képességeit emlitették problémaként, hanem azt is, hogy ,,elférfiasodnak”,
agresszivva valnak, elveszitik néiességtiket.

Miké6zben erételjesen jelen volt a két nem kulénbségét hangsulyozo
érvrendszer a szegregaciot illetéen, nem volt jele a kilonbségeknek a
lehet6ségek megitélésében. A meritokratikus, mindenki szamara képességei
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alapjan nyujtott elérejutasi utakban hittek. A nék szerintik kevésbé
ambicionaljak az elSrejutast bizonyos ponton tdl, erre tSbb (beosztott)
résztvevo a sajat példajat is emlitette. Ez az ambivalencia (azonos a két nem,
ugyanakkor killonb6z6 is) végighuzodott a beszélgetések érvelésén.

A férfi és n6i szerepek diskurziv szétvalasztasa legerSteljesebben a
munka és a maganélet Osszehangolasanak kérdése soran jelentkezett. Itt
egyértelmien érvényesil a kettds sztenderd: a n6ktdl elvarjak, hogy a munka
és a csaladi élet/maganéletet Osszehangoljik, a férfiak szamara — noha
ugyanolyan nehéz a megoldandé feladat — nem vetédik fel ugyanolyan
intenzitassal a kérdés. Nemcsak hogy elvarjak a nékt6l a munka és csaladi
¢let Gsszehangolasat, de hangsilyosan jelentkezett, hogy a nék szamara a
karrier ne legyen fontosabb, mint a csalad, és emiatt nem tudtak elfogadni,
ha a kismama néi vezetSk a korai visszatérés mellett dontottek.

A gyereknevelésben és otthoni munkavégzésben valé intenzivebb
tértirészvétel kérdése ugyan felmerilt, és mindkét csoportban voltak példak
a nem hagyomanyos feladatmegosztasra, a csoport tobbsége elutasitotta,
veszélyesnek tartotta a ,,szerepcserét”.

Ehhez kapcsoléddan intenziv vitat valtott ki a kisgyermekes néi
vezetSk helyzete. A révid ideig otthon marad6 néi vezetSket elitélte mind a
térfi, mind a ndi csoport. A szervezet tagjai nem érzékelték, hogy mennyire
korlatozottak a lehet6ségek a kismama élethelyzetben 1évé néi vezetSk el6tt.
Nemcsak az a kérdés, hogy vissza tudnak-e menni allasukba, vagy hogy elég
motivaltak lesznek-e, hanem hogy meg tudjak-e tartani a pozicidjukat.
Azaltal, hogy sokan visszamennek dolgozni a gyerekik sziiletése utan par
hoénappal, ezzel jelzik a vallalat vezetésége felé, hogy karrierjiikk tovabbra is
fontos szamukra. Ugyanakkor a szervezet tagjai nem viseltetnek megértéssel
a gyorsan visszatéré anyak dontésével kapcsolatban.

Bar egyértelmien kirajzolodik a beszélgetésekbdl, hogy a néi és a
férfi munkavallalé/vezeté pozicidja etrételjesen  kilonbozik, és a ndk
hatranyosabb helyzetben vannak, a résztvevék egyontetiien elutasitottak az
esélyegyenlségi intézkedések barmilyen formajat és megjelenését. Egyetlen
intézkedést hianyoltak - azt sem explicit médon a nemekhez kapcsolédoéan -,
mégpedig a délutani vallalati gyermekfeliigyelet megoldasat. Ugyanakkor
implicit médon ez az anyak tamogatasa lenne, hiszen a dichotém vilagban ez
a feladat a ndéknek van kiosztva. Ezekben a véleményekben egyrészt
felismertiik az a nézetrendszert, amelyet a korabbi kutatasokban is lattunk,
masrészt a normativ individualizmusra talalhattunk bizonyitékokat.

A magyar tarsadalom tradicionalis nézeteire tehat szamos példat
nydjtott ez a kutatas is. Ugyanakkor azt gondoljuk, hogy a kutatasoknak tul
kell 1épnitk ezen nézetek szimpla Ujboli feltarasan, és tovabblépést kell
elérniiik a mélyebb megértés iranyaba. Eppen ezért tovibbgondolandénak
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tartjuk Billing mondatait arrél, hogy magahoz a témahoz valé viszonyulas is
sokban befolyasolhatja a hagyomanyos elvaras rendszer fennmaradasat. A
binaris oppozicié nem segiti, hanem inkabb félrevezeti az elemzdéket a
tarsadalom nemi mélyszerkezetének megértésében:

Management is not a coherent job. Norms change as we respond to them,
by doing or undoing gender. To insist on using binaries legitimizes the
dominance of men instead of questioning it and thus, perversely, performs
the very regulatory operation of power we seek to critiqued. (Billing  2011:
314)
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