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l. A téma indoklasa

Annak ellenére, hogy a nék tarsadalmi, gazdasagi helyzete a fejlett orszagokban — kiil6-
nosen a II. vilaghéboru 6ta — tobb tekintetben is jelentdsen javult, még mindig igaz, hogy
a nagyobb hatalommal jar6 poziciokhoz vald hozzaférésiik korlatozottabb, mint hasonlo
kvalitasokkal rendelkez6 férfitarsaiké. Manapsag mar elmondhato, hogy a két nem képvi-
seldinek szakmai felkésziiltsége, iskoldzottsaga, gazdasdgi aktivitdsa, azaz munkaerd-
piaci jelenléte nem tér el jelentdsen egymastol, sot, a ndk és férfiak aranya az alsobb ve-
zetO1 szinteken is egyre kiegyenlitettebb, mégis a gazdasagi, politikai, tudomanyos vagy

éppen kulturalis ¢élet felsébb pozicidiban a férfiak vannak szamottevd tobbségben.

crcr

az 1960-as évektdl kezdve — egyre tobb vizsgalat sziiletett, és ezzel parhuzamosan el-
kezdték kidolgozni a lehetséges elméleti magyarazatokat is. Joval kevesebb vizsgalatot
készitettek azonban arra vonatkozdan, hogy a munkaszervezet — melyrdl kezdetben azt
feltételezték, hogy nem gyakorol hatast a nemi viszonyokra (azaz ,,gender neutral”) —
hogyan, milyen formdban, milyen folyamatokon keresztiil termeli ujra a nemi egyenlot-
lenségeket (Halford et al. 1997). Ugy tiinik, a szervezetben dolgozok , kiilvilagbol” szar-
mazo tapasztalatait, viselkedési normait €és elvarésait e strukturdk nemcsak visszatiikro-
zik, hanem a nemi viszonyok bedgyazddnak a szervezeti gyakorlatokba, igy a munka-
szervezeten kiviili nemi egyenl6tlenségek beliil ijratermelddnek. A munkaszervezet nemi
szubstruktirdja megnyilvanulhat tobbek kozt a munka megosztasaban, a munkafolyamat-
ok térbeli €s 1ddbeli elrendezésében, a munkahelyi viselkedés irott €s iratlan szabalyaiban
1s.

A szervezetek azonban — kiilondsen a huszadik szazad utolso évtizedeiben — sokat
valtoztak. A posztmodern munkaszervezetek mas — karcsubb ¢és laposabb — felépitéssel,
ujfajta termelési/szolgéltatasi rendszerrel, gazdagitott munkakorokkel, és atipikus foglal-
koztatasi formdak alkalmazasaval probalnak megfelelni a gazdasagi kihivasoknak. E val-
tozasok pedig sziikségképpen érintik a szervezetben dolgozd munkavéllaldkat: ndket €s
feérfiakat egyarant. Nem vilagos azonban, hogy e valtozasok befolyasoljak-e — és ha igen,
akkor erdsitik vagy gyengitik — a nemi szubstruktarat. Véleményem szerint a munkaszer-

vezeten beliili kapcsolathalok nemek szerinti vizsgalata 0j aspektussal gazdagithatja a
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Il. A kutatas célja és elméleti alapjai

Disszertaciom célja kettds. Egyrészt az, hogy egyfajta elméleti 6sszegzést adjak: a mun-
kaszervezetek nemi aspektusaival foglalkozd — azt leird illetve magyardzo — teriileteket
osszekapcsoljam a posztmodern szervezetek jellemzdivel. Masrészt az, hogy az igy ki-
alakitott rendszerbe beillesszem a kapcsolati aspektust, mint lehetséges magyarazoé ténye-
z0t, és ezt — tekintettel a sajatos hazai viszonyokra — lehetdségek szerint empirikusan is

alatamasszam.

Ugy tiinik, hogy a posztmodern munkaszervezetek magukban hordozzak a nemi
szubstruktara gyengiilésének ¢és erdsodésének lehetOségét egyarant (Acker 1998). A
kiilonbségek csokkenése megtorpanni latszik, és az 0j évezred elején a nemi egyenl6tlen-
ségek 1) formakban valéo megjelenésére szamithatunk. Az egyik ilyen — az egyenldtlensé-
gek fennmaradasat befolyasolo — vizsgalatra érdemes teriilet a szervezet bels6 kapcsolat-

rendszere.

A halézatok szervezeti kovetkezményeinek feltdrasakor a kutatok tobb szervezeti
viselkedéshez kapcsolodo témakorre is alkalmaztak a halozati megkozelitést: vizsgaltak a
kapcsolatok hidnyzasban, szervezetelhagyasban valo szerepét, foglalkoztak az attitlidha-
sonlosag, példaul a munkaval vald elégedettség témakorével, €s kutattak a befolyas, a
hatalom, a vezetés, valamint az eldléptetés és munkavallaloi teljesitmény kérdéseit, illet-
ve ezek halozati struktara altali meghatarozottsagat is (Brass et al. 2004; Krackhardt —

Brass 1994; Burt 1995).

A szervezeti kapcsolathalo kutatasokban azonban nemcsak a halozati struktura ko-
vetkezményei a fontosak, hanem az ,,el6zmények”, azaz a halok felépitését és miikodeését
befolyasolo tényezdk is. Ide tartozhatnak az egyén bizonyos pszicholdgiai jellemzdi,
személyisége (Mehra et al. 2001), az altala vallott értékek, illetve attitidok (Klein et al
2004), valamit egyéb demografiai jellemzdk, tobbek kozott a tarsadalmi nem. Tobb vizs-
gélat is sziiletett arra vonatkozoan, hogy a tarsadalmi nem mennyiben befolyasolja a kap-

csolathalok alakulasat a szervezetben.



Elterjedt elképzelések szerint a férfiak jobban ki tudjédk hasznélni az informadlis in-
terakciokat a szervezeti elérelépés érdekében, mig a ndk kevésbé tulajdonitanak jelentd-
séget az informalis kapcsolatoknak, és inkabb hagyatkoznak a formadlis struktarakra. Ma-
sok szerint nemcsak arr6l van szo, hogy a ndk kevésbé mozgositjak kontaktusaikat szer-
vezeti céljaik elérése érdekében, hanem arrol is, hogy a férfiak, mint a gazdasagi szerve-
zetek vezetd rétegének tobbségi csoportja, kizarjak a ndket ezekbdl a halézatokbol domi-
nancidjuk fenntartdsa érdekében (Albrecht 1983). Kanter (1977) szerint ugyanakkor a
férfiak és nok interakcids haldzatdnak szeparaldodasa egyszeriien a szervezeti kdrnyezet
nagyfoka bizonytalansagabdl ered, ami azt eredményezi, hogy a feladatok hatékonyabb
megoldésa érdekében a szervezeti szereplok elsdsorban a hozzajuk hasonloakkal keres-
nek kontaktust, igy a férfiak inkabb férfiakkal, mig a ndk elsésorban ndkkel tartanak fenn
informalis kapcsolatot. Ibarra (1992) azonban arra mutat rd, hogy a férfiak és ndk eltéro-
en alakitjak szervezeti kontaktusaikat. Mig a férfiak mind expressziv, mind instrumenta-
lis kapcsolataiknak jellemzden férfiakat valasztanak, addig a ndk, taldn hogy maximali-
zaljdk mind az érzelmi, mind az instrumentalis er6forrasokat, instrumentalis halozati

kapcsolataiknak ink4abb valasztanak férfiakat, mig expressziv kapcsolataiknak ndket.

A hélézatok nemek szerinti eltéréseit vizsgéalva azt is kutattak, hogy vajon a nék
vagy a férfiak azok, akik gyakrabban toltenek be kdzponti poziciot a halozatokban, azaz
kik a kiemelkedd, a fontos személyek, és van-e kiilonbség e tekintetben a nemek kozott.
Egy lehetséges elképzelés szerint azok az emberek a kivanatos kapcsolati célpontok, azaz
azok toltenek be kozponti szerepet a haldzatokban (foként az instrumentalis halékban),
akik magasabb iskolazottsaggal, tobb tapasztalattal és szervezeti tudassal, nagyobb szak-
értelemmel, egyszdval tobb emberi tokével rendelkeznek. Mivel a ndk esetlegesen keve-
sebb emberi tokét halmoznak fel, kevésbé kivanatosak a héalozati kapcsolatok szempont-
jabol, igy nagyobb valdszinliséggel toltenek be marginalis pozicidt. Ennek azonban rész-
ben ellentmondanak Brass (1985) vizsgalatai, aki arra mutatott rd, hogy a ndk épplugy
betdltenek kdzponti helyet az interakcios halozatokban, mint a férfiak, kiilondsen, ha ara-
nyuk a szervezetben a férfiakéhoz viszonyitva kiegyensulyozott, bar hozzatette, hogy a
ndk nem a megfelel6 — a dominans koaliciot is magaban foglalo — halokban foglalnak el

centralis poziciot, igy dket kevésbé tartjak befolyasosnak.

Voltak olyan kutatdsok is, amelyek a halok szerkezetére vonatkoztak, és e tekintet-

ben nem talaltak kiilonbséget a férfiak ¢s ndk kapcsolathalojanak jellegzetességeiben.
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Burt (1998) menedzserekkel folytatott vizsgalata példaul nem erdsitette meg azt a kordb-
bi feltételezést, hogy a ndk szivesebben tevékenykednek zart, slirii, erdsebben kontrollalt
halokban, mig a férfiak inkabb a nyitott, kevésbé hierarchikus struktirakat kedvelik.
Amiben viszont talalt kiilonbséget, az a kapcsolati stratégiak sikeressége volt: a noi €s
férfi vezeték mas tipust halokban teljesitettek jol. A nék a kicsi, striibb (klikk jellegii)
halozatokban nyujtottak jobb teljesitményt, mig a férfi menedzsereknél a nyitott, nem
hierarchikus, alacsony stirtiségti, strukturalis lyukakban bévelkedd héaldzat eredményezte
az el6léptetést. A kutatast tovabb folytatva Burt (1998) arra jutott, hogy az eldléptetést
eredményezd kontaktusokkal rendelkezd ndk olyan tamogatokhoz kapcsolddtak, akik
maguk nyitott halozatot tartottak fenn, azaz a nék mintegy kolcsonozték a tdmogatok tar-
sadalmi tOkéjét. A felépitésbeli kiilonbség azonban valojaban nem a sikeres férfiak és nok
haldja kozott volt: a kezdd férfi menedzserek ugyanolyan halokkal értek el sikereket mint
a nok. A kulcsszd Burt (1998) szerint tehat valéjaban nem a tdrsadalmi nem, hanem a

legitimacid, illetve annak hianya.

Empirikus kutatasom célja az volt, hogy megvizsgalja a ndk és férfiak tarsas kap-
csolatainak eltéréseit a munkaszervezetben. Dolgozatomban a kovetkezd kérdésekre ke-

restem a valaszt:

1. Milyenek a munkavallalok kapcsolati attitiidjei? Milyen a munkavallalok elképze-
Iése a kapcsolatok és karrier viszonyardl altalaban, milyenek a sajat kapcsolati tapasz-
talataik, hogyan itélik meg szervezeti kontaktusaikat? Vannak-e mindezekben nemek
szerinti kiilonbségek? Azonosithatok-e az attitidok alapjan csoportok?

2. Eltéroen miikodtetik-e kapcsolataikat a nok és a férfiak ebben a munkaszerve-
zetben? Melyik halézatban mekkora a ndk és férfiak kapcsolati aktivitasa? Hogyan
valasztanak kontaktusokat a nék ¢és a férfiak a kiilonb6zd instrumentalis és az exp-
ressziv héldzatokban, kiilonds tekintettel a homofiliara és a multiplexitasra? Van-e
ebben kiilonbség ndi és férfi vezetdk kozott?

3. Hol helyezkednek el a nok és a férfiak a kapcsolathalok struktarajaban? Kik ¢s
milyen kapcsolati tartalmak esetén toltenek be centralis poziciot a szervezetben? A
nem befolyasolja-e és ha igen, mennyiben a halézati struktirédban elfoglalt helyet,
vagy mas demografiai/szervezeti jellemzOknek van erre elsésorban hatasa? Eltérnek-e
a férfiak és a ndk kozpontisdganak prediktorai? Van-e eltérés a vezetd pozicidban 1é-

vO nodk és ferfiak kapcsolathalozatdban?



4. Van-e osszefiiggés a kapcsolati attitlidok és a tényleges kapcsolati mintazat ko-
Zott?

Tanulmanyomban nem elsdsorban hipotéziseim ujszeriiségével kivantam 0jat ny1;j-
tani. Feltételezéseim szerint a kiilfoldi, elsésorban angolszasz, empirikus kutatasok ered-
ményei — épp szituacidspecifikussdguk miatt — nem, vagy csak korlatozasokkal adaptal-
hatok hazai kornyezetben. Ennek oka részben az, hogy més a n6k munkaerd-piaci helyze-
te hazankban, ez pedig alapvetden befolyasolhatja tarsas kontaktusaik munkahelyi alaku-
lasat. Emellett a kiilfoldi szakirodalom alapvetden a profitorientalt szféraban végzett
vizsgalatok eredményeire épit, mig a dolgozatomban bemutatott kutatas egy telepiilési
onkormdnyzat hivataldban zajlott, mikozben az ilyen jellegli kutatasok valdszinlileg nem
szektor-semlegesek. Harmadrészt — az el6z6ektdl nem fiiggetlentil — ez a vizsgalat olyan
szervezetben folyt, ahol a munkavallalok és a vezetdk kozott is erds tobbségben voltak a
ndk, mig az e témaban folytatott angolszasz vizsgalatok kiegyenstlyozott nemi aranyok-
kal jellemezhetd, vagy férfitobbségii szervezetekben zajlottak, ez pedig nyilvanvaldan
befolyasolja a kapott eredményeket.

A teljes halozatra vonatkozd vizsgélatok persze sohasem adnak generalizalhato
eredményeket, hiszen a kapcsolathalok jellege szervezetrdl szervezetre valtozhat attol
fiiggben, hogy milyenek az adott struktirdban jellemzd nemi aranyok, mekkora a szerve-
zet mérete, hany szervezeti szint talalhato a hierarchidban, milyen mértékii a horizontalis
széttagoltsag, €és milyen az irodak elhelyezkedés (pl. hany épiiletben dolgoznak az alkal-
mazottak). A szervezeti kontextuson kiviil a tagabb tarsadalmi kérnyezet is meghatéaroz-
hatja a szervezet belsé miikodésének jellemzdit, ezaltal hatassal lehet az abban miikddo
informalis strukturakra. Ennek ellenére az ilyen jellegli vizsgalatok hasznosak, mert az
eredmények hozzasegithetnek ahhoz, hogy jobban megértsiik a nok és férfiak szervezeti

tarsas vilagat.

lll. Az értekezés felépitése

A témat négy fejezetben fejtem ki, melyet egy rovid, 6sszegzést és tagabb kitekintést adod
befejezd rész kovet. A disszertacio logikai felépitése a kovetkezo: az elso fejezetben étte-
kintem azokat a szervezetelméleti irdsokat, amelyek figyelembe veszik e strukturak em-
beri oldalat. Ezek koziil is els6sorban azokat, amelyek a szervezeten beliil a ndk és férfi-
ak helyzetére koncentralnak. Itt nem hagyhatok figyelmen kiviil a munkaszervezetek ve-
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crer

A fejezet végén kitérek arra is, hogy a huszadik szazad végének gazdasagi, szervezeti
valtozasainak nyoman létrejové 10j, posztmodern munkaszervezetekben vajon a nemi

szubstruktara erdsodésére vagy gyengiilésére lehet szamitani.

A masodik fejezetben a tarsadalmi kapcsolathaldzatok leirdsara hasznalt azon leg-
fontosabb alapfogalmakkal ismertetem meg az olvasot, amelyek nélkiilozhetetlenek az
értekezes tovabbi fejezeteinek megértéséhez. Ezt kovetden keriilhet sor a kapcsolathalok
nemi kiilonbségeinek bemutatdsara, ezzel foglalkozik a harmadik fejezet, melynek soran

az alabbi témakoroket érintem:

1. Vannak-e kiilonbségek a lanyok és fiuk kapcsolataiban mar gyermekkorban, és honnan

eredhetnek ezek?

2. Megmaradnak-e ezek a kiilonbségek a felndttkori kapcsolathalokban is? Itt egyrészt a
halok méretében €s a hasonloak valasztasadban fellelhetd kiilonbségekre koncentralok f6-
ként a baratsag €és a bizalmi kontaktusok esetén, kitérve az ezzel kapcsolatos hazai és an-

golszasz kutatdsok legfontosabb eredményeire.

3. Mik lehetnek a talalt kiilonbségek magyarazatai €s kovetkezményei? Ez utobbiak ko-
zil els6sorban a munkaerd-piaci kovetkezményekre koncentralok, kiillonos tekintettel az
allasinformaciok aramlasara.

4. Vannak-e sajatossagai a munkaszervezeteken beliill miikodd kapcsolati rendszereknek
a munkahelyen kiviili hdlézatokhoz képest? Mik a munkahelyi kapcsolathalok lehetséges
kovetkezményei, és milyen nemi sajatossagok tapasztalhatok a munkaszervezeten beliili

kontaktusokban?

A negyedik fejezetben keriil sor az empirikus vizsgalat kutatdsi eredményeinek be-
mutatasara. Itt alapvetden a kapcsolati attitidokre valamint a tényleges kapcsolati minta-

zatokra térek ki.

Osszegezve tehat a disszertacio elsd fejezetében a munkaszervezetekben fellelhetd
nemi kiilonbségek eddigi magyarizatait ismertetem, a harmadik fejezetben a masodik
fejezet soran bemutatott haldzati megkdzelitéssel gazdagitom a lehetséges magyarazatok
korét tigy, hogy a gyermekkortdl a felndttkorig kovetem a kontaktusokban megmutatkozé

hasonlosagokat €s kiilonbségeket, kiilon kiemelve a munkaerd-piaci €s szervezeti pozici-



oval vald lehetséges Osszefliggéseket. Végiil ismertetem sajat empirikus kutatdsom ered-

ményeit.

IV. Az alkalmazott modszerek

A kutatasi celok eléréseéhez sajat fejlesztésii, egyes részeit tekintve mas kutatok altal ki-
dolgozott kérdésekbdl allo kérddivet szerkesztettem. A kérddiv két nagyobb blokkbdl

tevodott Ossze:

(1) Az els6 blokk (az interjuknal az utols6 kérdéssor) 15 allitast tartalmazott, amelyek a
kapcsolati attitlidoket voltak hivatottak feltérképezni, tovabbi szerepiik pedig az volt,
hogy bevezessék a tényleges kapcsolatokra vonatkozo kérdéseket. Az 5 fokozath skalan
értékelhetd allitasok harom teriiletet érintettek: az elsd 4 allitasbol allo blokk a kapcsola-
tok és a karrier viszonyara vonatkozo altalanos allitasokat tartalmazott, a kovetkez6 6 a
valaszadd személyes kapcsolati tapasztalataira fokuszalt, az utolsd 5 allitdsbol allo

blokkban pedig a munkahelyi kapcsolatok megitélését kértem a valaszadoktol.

(2) A masodik rész a munkatarsak kapcsolatait illetve részben ezek kognitiv mintizatat
prébalta megragadni. A szakmai kapcsolatok feltérképezésére hét (a vezetOknek nyolc)
kérdést tettem fel (Id. 1. tdblazat). A kérdésekbdl harom a szakmai tandcsadasra, az in-
formalis mentoraldsra (szakmai fejlddéshez vald hozzajarulds) és szakmai hozzaértésre
(tiszteletkapcsolatok) vonatkozott, tovabbi kettd (vezetdknél harom) a kézponti, valami-
lyen szempontbdl a hattérbdl kiemelkedé embereket kivanta beazonositani, ezek a befo-
lyasossagra és az érvényesiilésre (vezetokneél a népszerliségre is) vonatkoztak. A harma-
dik csoport, amelybe két kérdés tartozott, a funkcio jellegli valasztdsok feltarasara, azon
beliil is elsésorban a szolidaritasra iranyult. Az expressziv (barati, bizalmi) kapcsolatok
feltérképezésére hat kérdést tettem fel. A kérdésekbdl harom a barati, rokonszenvi kap-

csolatokra, tovabbi harom pedig a bizalmi kapcsolatokra vonatkozott.



1. tablazat: Kiemelt kapcsolati tartalmak

Instrumentalis jellegli kapcsolatok

Szakmai hozzaér- Ha dontenie kell egy sajat szakteriiletéhez tartozo kérdésben, és ehhez
tés kérdései sziiksége van tandcsra, ki(k)hez fordul?
Ki(k) jarult(ak) hozza leginkabb szakmai fejlodéséhez ennél a szerve-
zetnél?

Ki(ke)t tisztel leginkdbb szakmai hozzaértéséért munkatarsai koziil?

Kozponti szerep  Ki(ke)t tart befolyasos ember(ek)nek ennél a szervezetnél?
kérdései Véleménye szerint kik a népszeritiek kollégai koziil? (csak vezetok-
nek)

Véleménye szerint kollégai koziil ki(k) érvényesiil(nek) a legjobban?

Funkcio betolté-  Véleménye szerint kisebb munkahelyi 6sszezordiilés esetén kollégai

sére iranyulo koziil ki(k) tudna(k) igazsagosan feloldani a konfliktust?

kérdések Véleménye szerint kollégai koziil ki(k) az(ok), aki(k), ha valamilyen
méltanytalansag torténne munkatarsukkal, a sértett mell¢ allna(nak),

¢s a vezetonél kovetelné(k) a jogvédelmet?

Expressziv jellegli kapcsolatok

Rokonszenvi Kit tekint baratjanak, akivel munkahelyen kiviil is talalkozik?
kérdések Kiket hivna meg egy otthonaban rendezett vacsorara?
Kik azok, akiknek a segitségére munkahelyen kiviili tigyekben is

szamithatna?

Bizalmi kérdések Friss, érdekes eseményt kivel oszt meg el0szor?
Kikkel besz¢li meg személyes problémait?

Kitdl kérne kolcson egy kisebb dsszeget?

A vizsgalat terepe egy fovarosi polgdrmesteri hivatal volt. A szervezet vertikalisan
harom szintre tagolodott: a felsd vezetdi szint 6 emberbdl allt, koziilik 2 {6 tartozott a
szakmai (jegyz0, aljegyz0) és 4 f6 a politikai vezetéshez (a polgdrmester és a harom he-
lyettes), a kozépvezetokhoz soroltam az osztalyok ¢élén allo egységvezetdket, a harmadik
szervezeti szintet a beosztottak alkottak. Bar vertikalisan nem volt magas, horizontalisan

meglehetdsen szabdalt volt a szervezet: funkcionalisan 24 osztdlyra/irodara tagolodott,



melyek létszama a 3 fostél a 26 fOsig terjedt. Az adatfelvétel 2004. juliusa és oktobere

kozott kertilt lebonyolitasra.

A munkahelyi telefonkonyvben 256 f6 szerepelt, ebbdl 10 fot a hivatalhoz vald laza
kotddés miatt kihagytam a vizsgalati populaciobol. A 246 f6bdl kiilon kezeltem a 30 ve-
zet6t (1de tartoztak az osztaly- és irodavezetdk, a hivatal vezetdi, valamint a politikai ve-
zetés). Vellik a valaszadasi hajlandosag novelése céljabol a kérdéivtdl némileg eltérd
struktardju interjut készitettem. Kérdéseimre valamennyien valaszoltak. A vizsgalati po-
pulécioban szerepld 216 f6 beosztott részére kérddiv késziilt. A kérddivek kiosztdsa és
Osszegylijtése személyesen tortént, a lebonyolitds irodanként, osztdlyonként zajlott. A
beosztottaktol 166 kérddivet kaptam vissza, igy Osszesen 196 személy valaszolt ténylege-

sen a kérdéseimre.

A 196 16 valaszad6 valamivel kevesebb, mint egyotode volt férfi (19%), mig 81%-a
nd. Az aranyok jol tiikkrozik az alapsokasag dsszetételét (20-80%). A minta mas alapvetd
szociodemografiai jellemzdk (€letkor, iskolai végzettség, csaladdi allapot) tekintetében is
tiikkrozi az alapsokasagot. A valaszadok 15%-a volt vezetd beosztasu, mig 85%-a nem
vezetd beosztasban dolgozott. A vezetok mindegyike valaszolt az interju kérdéseire, igy a
valaszadok mintdjaban 6k valamelyest nagyobb ardnyban szerepelnek, az alapsokasagban

aranyuk 13%.

V. Az értekezés fobb eredményei

Kapcsolati attitiidok, tapasztalatok

1. A noi vezetok véleménye a karrier és a kapcsolatok viszonyarol, valamint a mun-
kahelyi kapcsolatokrol sok esetben ,,pozitivabb” az adott szervezetben, mint a néi és
férfi beosztottaké, illetve a férfi vezetoke.

A ndi vezetdk kevésbé érzékelik hangsulyosnak a személyes kontaktusok szerepét az eld-
rejutdsban mind a munkahelyen, mind azon kiviil, nem érzik azt, hogy kihagynak Oket a
fontos munkahelyi torténésekbdl, 6k a legelégedettebbek szervezeti kontaktusaikkal, €s

jonak itélik a szervezeten beliili kommunikaciot is.



2. A nok beosztasuktol fiiggetleniil kevesebb fontossagot tulajdonitanak a nagyobb
kapcsolati kornek, és kevésbé tartjak etikusnak kihasznalni a kapcsolatok nyujtotta
lehetoségeket a szakmai elorelépésben, mint férfi kollégaik.

Az eredmények egybevagnak azzal a mar korabban emlitett feltételezéssel, hogy a ndk
kevésbé tulajdonitanak jelentdséget az informalis kapcsolatoknak (jobban hagyatkoznak
a formalis strukturakra), és kevesebb hajland6sdgot mutatnak az ilyen kontaktusok moz-
gbsitasara karrier-céljaik elérése érdekében. A munkahelyi és csaladi feladatok is dket
akadalyozzék jobban a kifejezetten szakmai kapcsolatok fenntartasaban.

3. Mig a férfi vezetok tekinthetok a leginkabb kapcsolatorientalt csoportnak, addig
a férfi beosztottak véleménye bizonyos kapcsolati frusztraltsagot tiikroz.

Mindkeét csoport fontosnak tartja az emberekkel vald kapcsolattartast, magukat tarsasagi
embernek értékelik. Ugyanakkor mig a férfi vezetdk tartjak leginkabb a kapcsolatot kol-
légaikkal a munkahelyen kiviil, és ¢lnek tarsasagi ¢letet, addig a férfi beosztottak elége-
dettek a legkevésbé munkahelyi kapcsolataikkal és érzik leginkabb azt, hogy kimaradnak
fontos munkahelyi torténésekbdl.

A kontaktusokrol alkotott vélemények alapjan 6t kapcsolati csoportot azonositottam, me-
lyeket beosztds €s nem szerint is megvizsgaltam. Az eredményeket az alacsony elemsza-
mok miatt dvatosan kell kezelni, de az megallapithato, hogy a férfi beosztottak mintabeli
aranyuknal nagyobb ardnyban képviseltetik magukat a ,frusztraltak rossz munkahelyi
kapcsolatokkal” elnevezésli csoportban, mig a néi vezetdk fele a ,.kiegyensulyozottak™,

tovabbi negyede pedig a ,,tarsasadgi emberek” csoportjaban talalhato.

Tényleges kapcsolatok

4. Az instrumentalis halozatokban a férfiak, az expressziv halozatokban a nok kap-
csolati aktivitasa magasabb.

Eredeti elképzelésem az volt, hogy a férfiak ,,fogeékonyabbak™ a szakmai jellegli kapcso-
latokra, azaz jobban szdmon tartjdk a szervezeti életben vald eligazodas szempontjabol
fontos személyeket, mig a ndkrdl azt feltételeztem, hogy — a sztereotipidknak megfeleld-
en — szamukra fontosabbak az érzelmi eréforrdsokat biztositd kontaktusok. Ez a feltétele-

z¢s csak részben nyert igazolast.
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Mig az instrumentalis halézatokban a férfiak kozt talalunk nagyobb aranyban olyanokat,
akik legalabb egy f6t megjeldltek (a tandcskérési haldzat kivételével), addig az expresz-
sziv halozatokban a nék kozott (kivéve a baratsag halot).

Bar minden instrumentélis hal6zatban a férfiak voltak aktivabbak az atlagos adott jelole-
seket tekintve, a nemek kozti eltérés csak egyetlen esetben volt jelentds: a férfiak tobb
embert tisztelnek szakmai hozzaértéslikért a szervezetben, mint a nék. Az expressziv ha-
l6zatokban alapvetden nem volt eltérés a férfiak és ndk kozt atekintetben, hogy hany em-
bert jeloltek meg atlagosan, ugyanakkor a bizalmi kapcsolatokban — problémamegosztas,
pénzkérés — a nok jelolésszama valamivel magasabb volt, mig a férfiak inkabb a rokon-
szenvi kapcsolatokra — baratsagok, segitségnyujtas — jeloltek tobb embert.

5. A szervezet nemi Osszetételét is figyelembe véve a férfiaknal minden haloban
homofil valasztasokat talalunk, mig a nék szakmai kapcsolataiknak inkabb férfia-
kat, rokonszenvi, bizalmi kontaktusaiknak inkabb noket valasztanak.

Az angolszasz kutatdsok a hasonloak valasztasat tekintve nem hoztak egyértelmi ered-
ményeket: voltak kutatdsok, melyek mindkét nemnél homofilidt mutattak, mig masok
szerint a nOk és férfiak masként valasztanak az instrumentalis és az expressziv haldza-
tokban. Egy olyan szervezetben azonban, ahol erds ndtobbség van és a vezetdk korében
1s tobbségben vannak a ndk, azt feltételeztem, hogy a ndk az expressziv kapcsolatok mel-
lett az instrumentalis halokban is inkabb homofiliat mutatnak. A férfiaknal joval kevésbé
volt megjoésolhatd a kapcsolatok jellege.

Ha egyszeriien a kapcsolatokbdl indultam ki, akkor azt talaltam, hogy a ndk szinte min-
den instrumentalis hal6zatban erdsen preferaljak a néi munkatarsakat, kotéseik tobb mint
kétharmada ndk felé mutat, kivéve a befolydsossag kérdését, ott csaknem fele-fele arany-
ban jeloltek meg noket és férfiakat. A férfiaknal pedig minden haldzatban heterofilia volt
a jellemz6: 50% alatt maradt a férfiak valasztasa. Az expressziv hal6zatokban mindkét
nemnél erésebb volt a sajat nemiiek preferaldsa, mint az instrumentalis halokban, de ez a
férfiaknal tovabbra is inkabb heterofiliat jelentett. Figyelembe véve azonban a szervezet
nemi Osszetételébdl adodod korlatokat azt taldltam, hogy a férfiak mind instrumentalis,
mind expressziv kapcsolataikat inkabb férfiakkal tartjak fenn, illetve Oket preferaljak a
kapcsolati valasztdsoknal, mig a nék a szakmai kapcsolataikban inkabb a férfiakat va-
lasztjdk, mig rokonszenvi, bizalmi kontaktusaikat a munkahelyen inkabb ndkkel tartjak

fenn.
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6. A férfiak presztizse magasabb a befolyasossag és a szakmai segitségnyujtas tekin-
tetében. Az expressziv halokban nincs kiilonbség a nemek kozott.

Kiindulva a ntobbségii szervezetbdl és a ndi vezetdk aranyabol, azt feltételeztem, hogy a
ndk illetve a ndi vezetdk presztizse magasabb lesz, mint a férfiak, illetve a férfi vezetok
presztizse, azaz tobben valasztjak ket az instrumentélis halozatokban.

Az eredmények ugyanakkor azt mutattdk, hogy az instrumentalis halokban — a tanacsado
¢s az egyik funkcionalis halé kivételével — a férfiak presztizse a magasabb. Ha csak a
vezetoket €s ezen belill is a szakmai vezetdket tekintjiik, akkor ugyanezt tapasztaljuk: a
ndknek a tandcsadasban és a masokért valo kidllasban van szerepiik. De mig az utobbi
esetben az eltérések sehol sem voltak szdmottevoek, a teljes valaszadoi kor vizsgalatanal
két esetben jelentdsnek bizonyultak: a férfiak kdzpontibb helyzetiiek a szakmai fejlodést
segitd ¢és a befolydsossag halozatokban, mint a nék. Az expressziv halokban kiegyenlitet-
tebb a helyzet: a nemek kozt nincsenek 1ényegi kiilonbségek a fokpresztizs atlagat tekint-
ve, bar a munkatarsak vacsorara inkabb a férfiakat hivnak meg, mig ndkkel osztjak meg
személyes problémaikat és toliik kérnének inkdbb pénzt.

7. A férfiak és nok kapcsolati multiplexitasa kozott nincs kiillonbség. Ez érvényes az
azonos nemiiek felé iranyulé kotéseikre is.

A kapcsolatok multiplexitasa azt jelzi, hogy az egyén milyen mértékben valasztja ugyan-
azokat a személyeket a kiilonbozd tipust kapcsolathdlokban. Elképzelhetd, hogy az
egyén minden kérdésre ugyanazt a két vagy harom embert jeloli, azaz ugyanahhoz a
személyhez tobb szalon is kotddik. A nagyobb multiplexitas arra utalhat, hogy az egyén
zartabb kapcsolati korben mozog.

Egyes elképzelések szerint a n0k jobban kedvelik a zart kapcsolati kéroket, mig a férfiak
szivesebben valasztanak mast és mast a kiilonbozd kapcsolati tartalmaknak megfelelden.
A multiplexitads azonban fiigghet a szervezeti létszamoktol és a homofiliatol is. Ha az
egyén alapvetden a hasonloakat preferalja, és a szervezetben kisebbségben van, akkor ez
lehatdrolja a valasztasi lehetdségeit, igy nagyobb valdszintiséggel fogja jeldlni ugyanazo-
kat az embereket. Ez alapjan a férfiaknal szamitottam magasabb multiplexitasra, elssor-
ban a férfiak felé iranyulo6 kotéseikben.

Az instrumentalis halokban a férfiak multiplexitasa valamivel magasabb volt, mint a n6-
ké, azaz a férfiak hajlamosabbak tobbszor ugyanazokat valasztani az egyes kapcsolatok-

ra. Az expressziv halokban ugyanakkor a n6k multiplexitasa volt a nagyobb, kb. kétféle
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kontaktus tipust tartanak fenn kapcsolataikkal. A nemek kozti eltérések azonban egyik
halotipusban sem voltak szamottevOek. Mikor a férfiak férfiak felé mutato kotéseit €s a
nok nék felé mutatd kontaktusai vizsgaltam, akkor az instrumentalis halokban a férfiak
multiplexitasa valamivel magasabb volt, azaz a férfiak tobbféle médon kotddtek férfitar-
saikhoz, mint a ndk nd kollégaikhoz. Expressziv halozatokban a néknél magasabb volt a
sajat nemiek felé iranyitott kotések multiplexitasa, de a kiilonbségek egyik esetben sem
voltak jelentdsek.

8. A szervezetben a kiildott és fogadott kotések alapjan azonosithaté csoportok elso-
sorban a beosztas alapjan kiiloniilnek el, a nem masodlagos szerepet jatszik.

A kiildott és fogadott kotések alapjan képzett csoportok azt mutatjak, hogy a kapcsolati
mintdzatok kovetik a formalis pozicidkat. A minimalis vagy éppen semmilyen szakmai
hattérrel nem rendelkezd politikai vezetés elkiiloniil. A szakmai vezetést ellatd gardan
beliil azonosithat6 egy szlikebb elit, €s egy szakmailag hozzaértonek tekintett tagabb kor.
A — politikai vezetOket is tartalmaz6 — szervezeti elithez a 21 nd1 vezetdbdl 12 {6, a 9 fér-
fivezetébdl pedig 6 {6 sorolhatd. A szervezeti tobbség viszonylag homogén, kapcsolati
szempontbol passzivnak tekinthetd: kapcsolati koriik mindéssze néhany emberre terjed
ki. A kapcsolatilag passzivak (csak beosztottak) és az elit (csak vezetdk) kozti tirt harom
— vezetOket €s beosztottakat egyarant tartalmazd — csoport tolti ki, amelyek k6zos jellem-
z6je a kapcsolatkeresés.

9. A fogadott kotéseket az instrumentalis halokban elsdsorban a formalis szervezeti
pozicio befolyasolja, de egyes esetekben a nemnek is van hatasa.

A tanicsado, a tisztelet és a befolyasossag halokban a nem, a beosztés és ezek interakcids
hatdsa volt azonosithat6: a ndi vezetOket tobben tisztelik €és tobben fordulnak hozzajuk
tanacsért, ugyanakkor befolyasosnak a férfi vezetdket tartjak. A férfi vezeték magasabb
befolyasossag értekei mogott azonban egy masik attriblitum — a politikai vezetéshez valod
tartozas — huzodik meg. Ha a vezetdk koziil kizarjuk a politikai vezetést, akkor bar a fér-
fiak kapnak atlagosan tobb jelolést, ,,elonyiik” jelentdsen csokken, csak a beosztas hatasa
marad azonosithatd. Az életkornak sehol sem volt szdmottevo szerepe.

10. A fogadott kotéseket megmagyarazo valtozok kore nemek szerint nem tér el je-
lentésen, mind a n6éknél, mind a férfiaknal a szervezeti pozici0 a meghatarozo. A

nok esetén ugyanakkor egyéni és szituacio-specifikus jellemzoknek is van hatasa.
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Az elemzésbe vont instrumentalis halokban mind a férfiaknal, mind a noknél a formalis
pozicio befolyésolja elsdsorban a kapott jeloléseket, de a n6knél emellett a végzettségnek
¢s az irodanagysagnak is van némi szerepe (bar nagyon minimalis). Az 6t vizsgalt halo-
bol haromban a vezetdi poszt a ndknél tobb jeldlést eredményez, mint a férfiaknal,
ugyanakkor a befolydsossag és érvényesiilés halokban a vezetdi poszt birtoklasa a férfi-
aknal ,tériil meg” jobban. Az eredmények tehat nem erdsitik meg azokat a feltételezése-
ket, hogy a férfiakndl elsdsorban a munkahoz kapcsolodd, a néknél pedig az egyéni €s
szituacio-specifikus eréforrasok befolyasoljak inkabb a kozpontisagot, és azt sem, hogy a
férfiak inkabb képesek erdforrasaikbol halozati eldnyt kovacsolni, mint a nék. Az ered-
mények ugyanakkor adédhatnak az alacsony elemszamokbdl is.

11. A fogadott kotéseket az expressziv halokban a formalis szervezeti pozicio befo-
lyasolja.

A szemelyes jellemzOk és a beosztas az expressziv halokban kapott jeloléseket csak na-
gyon kis mértékben befolyasoljak, ha egyaltalan detektalhato hatis. A vizsgalt magyara-
706 valtozok koziil egyediil a beosztas hatdsa volt azonosithato. A vezetdk az érzelmi ala-
pu halézatokban tobb jeldlést kaptak, mint a beosztottak. Ez arra utal, hogy a szervezeten
beliil miikodd bizalmi, rokonszenvi kapcsolatok az érdekérvényesités rendszerei is (aho-
gyan ezt Lincoln és Miller (1979) kutatasa is jelezte). Emellett egyetlen esetben jutott
szerep a nem ¢€s beosztas interakcids hatdsanak: friss eseményeket a férfi vezetdkkel tob-
ben osztanak meg, mint a ndi vezetokkel. Ez a kiilonbség nincs meg a férfi és ndi beosz-
tottak kozott.

12. A jelolési aktivitast mind az instrumentalis, mind az expressziv halokban a for-
malis szervezeti pozicié befolyasolja.

A jelolési aktivitas (azaz, hogy hany fot valasztott a megkérdezett az egyes kapcsolattipu-
sokra) mind az instrumentalis, mind az expressziv hal6zatokban csak kis mértékben ma-
gyarazhat6 a vizsgalt jellemzdkkel (igy pl. a nemmel), s6t egyes esetekben semmilyen
hatds nem volt azonosithatd. Az expressziv halokban csak a beosztasnak van szerepe: a
vezetOk aktivabbak a jelolésben, mint a beosztottak. Az instrumentalis haldokban is a be-
osztas szamit elsOsorban: itt is a vezetOk azok, akik tobb embert meg tudtak nevezni. A
nemnek csak két esetben van hatasa: a férfiak tobb embert tisztelnek szakmai hozzaérteé-

stikért és Osszesitve aktivabbak voltak az instrumentalis jelolésekben, mint a ndk.
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