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Akadalyok a n6k karrierjének utjaban
- a szervezetek utvesztoi

TAKACS IZOLDA!

ABSZTRAKT

A munkavdllalé nék végzettségiik, képességeik ellenére is szamtalan akaddlyba iitkéznek karri-
erjiik sordn. Bdr tényként megadllapithato, hogy az elmiilt évtizedekben jelentésen megnétt a néi
vezeték ardnya, ez a vdltozds kevéssé érte el a felsd szintii vezetdi poziciékat, ahol tovdbbra is
alulreprezentdltak. Szdmos elemzés megdllapitotta, hogy ennek az egyenlétlen helyzetnek, illet-
ve a munkahelyi szegregdciénak okai alapvetéen a tdrsadalmi kédokban, a férfi-né hierarchia
tébb évszdzados jelenlétében keresenddk.

Jelen tanulmdny megprobdlja azonositani, hogy pontosan milyen nehézségekkel, akadd-
lyokkal taldljak szembe magukat a nék, amint feljebb kertilnek a foglalkoztatdsi hierarchidban.
Mindekézben sorra veszi a munkahelyi szervezetek dltaldnos jellemzdit, azok légkérét stb., to-
vdbbd a vezetd ndkkel pdrositott, bindris oppozicidkon alapulé elditéleteket, melyek miatt végiil
hdrmas teher keriilt a diplomds nékre.

KULCSSZAVAK: nék, tivegplafon, munkaerdpiac, szervezet, diszkrimindcio

ABSTRACT
Obstacles for women in career advancement

Today the level of knowledge, qualifications of female are immensely increasing, but despite
their skills there are still encounter obstacles in their careers, and women still appear to be
underrepresented in top-level leadership positions. Many analysis findings indicated that there
is a strong negativ relationship bertween the impact of the old traditions and women career
developement.

This paper attempts to identify all the obstacles and gender-related segregation of the
labour market such as vertical and horizontal segregations and also raises awareness of that
complex problem. Because there is a triple burden on graduate and leading women, work at
home, their job and the struggle with the sexist working environment.

KEYWORDS: women, glass ceiling, labor marke, organization, discrination
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Bevezetés

Még ma is sok az olyan munkavallal6 né6, aki végzettsége, képessége ellenére is aka-
dalyokba titkozik karrierje soran. Bar tényként megallapithaté, hogy az elmult évti-
zedekben jelentdsen nétt a ndi vezetdk aranya a fejlett orszagokban, de ez a valtozas
alig érte el a fels6 szint( vezetdi pozicidkat, ahol a nék tovabbra is alulreprezentaltak
(Monori 2011). Magyarorszag a valtozasok ellenére is csak a 103. helyet foglalta el a
Global Gender Gap Index 2017-es rangsoraban, amely 144 orszagot vizsgalt, majd
hasonlitott 6ssze, tobbek kozott annak alapjan, hogy mekkora nemi egyenlétlensé-
gek mutathatdk ki a gazdasagi részvétel és lehetdségek teriiletén. Ez az arany 2018-
ra alig valtozott, akkor 149 orszag koziil a 102. helyen szerepelt hazank.?

Nyugat-Eurépaban és Eszak-Amerikaban az 1950-es években kezdddott el a
nék nagyobb aranyu bearamlasa a munkaerd6piacra. Ekkor jelent meg a kutatasok-
ban is a munkaerdpiac szegregalédasa mint témakor, majd az 1970-es évektdl egy-
re tobb vizsgalat foglalkozott vele. Mar akkor is kivilaglott, hogy a ndk és a férfiak
munkahelyi statusza és lehet6ségei a magasabb pozicidk elérésére teljesen kiilon-
boz6ek egymastol (Nagy - Primecz 2010). Joan Acker pedig kimutatta, hogy a
munkahelyi szervezeteket nemcsak, hogy atszovi a nemek kérdéskore, ,de egy
nemileg dtitatott mélyszerkezet (gendered substructure) alapozza meg” (Acker 1998
idézi Nagy 2017: 59).

Az 1990-es évektdl zajléo kutatasok egyik megvalaszolandd kérdése éppen az
volt, és amire a jelen iras is valaszt keres, hogy vajon miért ilyen lassu a valtozas a
nék aranyat illet6en, és miért csak jelképes a nék szerepe a felsd szintli vezetésben,
annak ellenére, hogy ugyanazzal a képzettségi szinttel és képességekkel rendelkez-
nek, mint férfi kollégaik (lasd még Nagy - Primecz 2010). S6t, mara a felsoktatas-
ban végzett n6k aranya magasabb, mint a férfiaké. (Az egyetemet végzett n6k aranya
nagyjabol 53%, mig a férfiaké 47%.)*

1. A nemi alapu szegregacio

Az egyenl6tlen helyzet egyértelmiien a nemi alapu szegregacidra vezethetd vissza.
A n6k a munkaer6piacon ugyanis mind a vertikalis, mind pedig a horizontalis szeg-

2 The Global Gender Gap Report 2018, 11. oldal, Table 3: Global rankings, 2018 (cont’'d.) http://
www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2018.pdf letoltés ideje: 2018. 12. 01. 2017-ben 144 orszag ko-
zott a 104. helyen allt Magyarorszag, vo.: http://www3.weforum.org/docs/WEF_GGGR_2017.pdf, 11.
oldal 2017 (cont’'d)

3 Aranyszamokat lasd, N6k és férfiak ardnya a tudomanyos palya egyes allomasain Magyarorszagon
(2014) tablazat, forras: https://mta.hu/mta_hirei/attorni-az-uvegplafont-kijutni-az-utvesztobol-elsokent-
ult-ossze-a-nok-a-tudomanyban-kerekasztal-az-akademian-107103
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regacioval talalkoznak.* A horizontalis szegregacid alatt a férfiak és a nék kiillonb6z6
gazdasagi teriileten, szektorokban, foglalkozdsokban valé elhelyezkedését értjiik,
amit az livegfal metaforaval jel6lnek. A vertikalis szegregaci6 pedig, melyet az iiveg-
plafon Kkifejezés helyettesit, a foglalkozasi hierarchian val6 el6rejutasi akadalyokat
foglalja magaban. Ez utébbi jelenségnek a kovetkezménye, hogy a nék azonos szak-
mai felkésziiltség esetén is 1ényegesen kisebb eséllyel futnak be munkahelyi karri-
ert, mint a férfiak (Hymowitz - Schellhardt 1986). Az tivegplafon kifejezés el6szor
1986-ban jelent meg a szakirodalomban. Carol Hymowitz és Timothy D. Schellhardt
a The Glass-Ceiling: Why Women Can’t Seem to Break the Invisible Barrier that Blocks
Them from Top Jobs® cimi jelentésben foglaltak 6ssze, milyen kihivisokkal szembe-
siilnek a n6k az iizleti vilagban.®

Koncz Katalin a fent nevezett livegplafon-jelenséget ,szerkezeti holtpontnak”
definidlta, mely tulajdonképpen az elémenetel végét jelenti egy szervezetben, és ak-
kor all el6, ha az adott intézmény nem tud el6meneteli lehetdséget biztositani vala-
mely strukturalis ok miatt (Koncz 2011, Koncz 2016a).

A munkahelyi szegregacionak okai alapvetéen a tarsadalmi kddokban, a férfi-n6
hierarchia tobb évszazados jelenlétében keresendék. Ismeretes, hogy ezeknek meg-
valtoztatdsara, vagyis a nékkel kapcsolatos el6itéletek ,orvoslasara” szamos tarsa-
dalmi igyekezet, tobbféle feminista irdnyzat és kezdeményezés sziiletett. Ezek egy-
massal hasonlé és/vagy kiillonb6zé moédon, abban a célban egyestiltek, hogy ne le-
gyen kérdés a biol6giai nem a tarsadalmi szerepeket illetéen. Vagyis mindkét nem
kivehesse részét a neki tetsz6, vagy kivanatos szakmakbol és szerepekbdl. Az ezekre
valé alkalmassag kulcsa ugyanis az egyénben van, és nem a biol6giai nem altal deter-
minalt szerepekre sziikiil. Azonban a szokasok, a hagyomanyos nemi el6itéletek mé-
lyen beépiiltek a tarsadalmi térbe, a diskurzusokba, és kozvetlen vagy kozvetett mo-
don hatdrozzadk meg még ma is a n6k helyét a tarsadalomban betoltott szerepiiket
illetéen. Ez a munkaerdpiacon a néi vezetkrél alkotott mitoszokban manifesz-
talodik.

Az ilyen nemi alapu differencidl6das pszichol6giai magyarazata tehat elsésorban
ezeknek a feltételezéseknek az észlelt dsszeférhetetlenségén alapul. Vagyis azon,
hogy mit is jelent j6 vezetének lenni, és hogy mit jelent nének lenni, és amelyeket

* Nemzetkozi 6sszehasonlité elemzések bizonyitjak, hogy a munkaerépiac nemek szerinti szegrega-
ciéja a vilag minden orszagaban jelen van és stabilan tartja magat (Anker [1998], Charles [1992]), annak
ellenére, hogy a ndk és a férfiak eltéré munkaerdpiaci jellemzéi és iskolazottsaga tekintetében kozeledés
tapasztalhat6” (Koncz 2010: 1083).

5 Wall Street Journal.

¢ Bar ,az tivegplafon metafora eredete az 1980-as évekre vezethetd vissza, de korabbi kutatasok, pl.
Rosabeth Moss Kanter Men and Women of the Corporation cim{i miive mar az 1970-es években bemutat-
tak, hogy mennyire kiilonboz6 pozicidban vannak, és mennyire mast tehetnek a nék és a fériak a szerve-
zetekben” (Kanter 1977 idézi Nagy 2017: 60).
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egymassal ellentétesnek definidltak. Ez utébbi pedig a ,think manager-think male
(TMTM) metafora néven valt ismertté (Ryan S. - Haslam - Hersby 2011).7

Miutan a férfiakhoz parositott attitlidok nagyobb atfedésben vannak a vezet6rol
alkotott képpel, emiatt ezekre a posztokra leginkabb a férfiakat tartjak alkalmasnak.
Ebbdl kifolyolag eleve sokkal nehezebb bekeriilni a n6knek a magasabb politikai,
gazdasagi hatalommal felruhdzott teriiletekre, vezetd poziciékba (Vida - Kovacs
2017: 145).

Ilyen és ehhez hasonld tarsadalmi értékitélettel kapcsolddik 6ssze a munka-
erépiac nemek szerinti szegregacioja, és ebbdl kifolydlag jelent tarsadalmi problé-
mat. Hiszen emiatt ,nem tud megvaldésulni sem a meritokrdcia elve (ha a nemek ha-
sonlésdgdt hangsulyozzuk), sem pedig a nék specidlis hozzdjdruldsa és értéke (ha a két
nem kiilénbozdségét tartjuk szem eldtt)” (Nagy - Primecz 2010: 14).

A témahoz a mar emlitett horizontdlis szegregacid, a néies szakma versus férfias
foglalkozasok korban valtozd, de éles elkiilonitése is hozzatartozik. Ismeretes, hogy
a ndk altaldban a szocidlis szféraban feliilreprezentaltak, ugyanakkor még ma is ke-
vesen vannak a miiszaki és a természettudomanyokban.

Koncz Katalin szerint azonban a szakmak nemek szerinti elkiilonitése nem ter-
mészetellenes, mert a nék és férfiak bioldgiai és tarsadalmi okokbdl eltéré kompe-
tencidi, lehet6ségei masok. Vagyis arra utal, hogy alapvet6en nem a szegregacié az,
amely az egyenl6tlenségeket okozza (Koncz 2011, 1dsd még Koncz 2016b). Ugyan-
akkor itt megemlitem Phillips azon allitasat, miszerint lehetséges, hogy ,,a nék-férfi-
ak kiilénbozdségérdl szolo esszencialista érvelés mégis paradox mddon fenntartja azt
a hierarchidt, amit lebontani igyekszik. Megerdsiti ugyanis a csoportok kézétti kate-
goriahatdrokat és azt a feltételezést, hogy a csoportok tagjai — az értékelés eldjelétil
fiiggetleniil - lényegileg mdsok” (Phillips 2010 idézi Kovacs - Szab6 2017: 44).

Mindenesetre a probléma Koncz szerint inkdbb azokkal a munkaerépiaci me-
chanizmusokkal® van, amelyek ezeket a természetes kiilonbségeket és az ezekbdl
ado6dé foglalkozasi struktiraban val6 elhelyezkedést tarsadalmi hatrannya formal-
jak (Koncz 2011).

7 Ezenfelul gondoljunk csak arra, hogy példaul a gondoskodas - melyet biolégiai alapon a néi termé-
szet részének tekint a tarsadalom - egyaltalan nem valthaté tarsadalmi statuszra. De a nék gondosko-
désara - lehet6leg ellenszolgaltatds nélkiil - sziiksége van a dominans csoportnak, igy ez részévé valt a
ndi szerep ,el6irasainak” (lasd Glick - Fiske 2006 idézi Vida - Kovacs 2017: 143).

8 Ezt igazoljak a legtjabb észak-amerikai kutatasok is. Ezek azt mutatjak, hogy az aktiv, intenziv
apaszerepet betoltd férfiak ugyanolyan mértéki munka-maganélet kozotti konfliktusrdl szamolnak be,
mint a munkaerdépiacon aktiv anyak (Williams et al. 2013). Williams és szerzétarsai nem a szervezeti
struktira, hanem a szervezeti elkotelezettség iranyabol kozelitettek ahhoz a kérdéshez, hogy miért nem
kérdéjelez6dnek meg a szervezeti gyakorlatok. Az észak-amerikai kutatdsok dsszegz6 attekintésiikben
bemutatjak, hogy a munka iranti elkotelezettség mordlis elvarasa iitkozik azzal az altalanos igénnyel,
hogy a munkavallal6 rugalmasan dolgozhasson, még akkor is, ha az osztalyjellemzdket figyelembe veszik
(Williams et al. 2013 idézi Nagy 2017: 65).
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Mikézben ennek legf6képpen azért van jelentdsége, mert azok a foglalkozasok,
melyeket férfiak toltenek be magasabb presztizzsel jarnak, emellett szignifikans ke-
resetbeli killonbségben is megmutatkoznak a néies és a férfias szakmak kozott (gen-
der pay gap). Ezt a kérdéskort csak annyiban érinti, hogy a vezet6 poziciékban min-
denképpen kevés a né, legyen szé ndies, avagy férfias foglalkozasrol, szektorrol. Ezt
leginkabb az bizonyitja, hogy még egy nék altal feliilreprezentalt szakmaban, szerve-
zetben is férfi a vezetd. Erre a jelenségre a szakirodalom az ugynevezett tiveglift
(glass elevator/escalator) kifejezést hozta szemben az livegplafonnal, amit a férfiak
altal uralt foglalkozasokban a nék tapasztaltak.

A férfiak, akik n6i vagy n6ék altal dominalt szakmaban dolgoznak, érzik ezt a bizo-
nyos lveglift-hatast. Ez az, ami megkdnnyiti nekik a gyors felfelé torténé mobilitast
a ranglétran még ezeken a tertileteken is (Wingfield 2009). Az iiveglift egy mindma-
ig mikodé jelenség, mely segit a n6k munkajat végzo férfiak tapasztalatainak meg-
értésében is.

A fogalmat Christine Williams amerikai szociol6gus alkotta meg 1992-ben, ami-
kor a férfi 4polok, a szocidlis munkdasok, a kdnyvtarosok korében végzett kutatasa-
ban a férfiak kovetkezetes el6nyét mutatta ki. Megallapitasai szerint, még az olyan
munkakoérokben is, ahol a férfiak jelentds szamu kisebbségben vannak, valészintileg
magasabb béreket kapnak és gyorsabban lépnek elébbre a ranglétran, mint a néi
munkatarsak (Wingfield 2009: 6).

Williams kés6bb, az altala évtizedekkel kordbban bevezetett koncepcioét az ere-
deti elemzésére alapozva épitette tovabb (Williams 2013), tobbek kozott azokra a
hidnyossagokra utalva, melyeket a metafora nem tudott megfelel6en 6sszefoglalni.
A koncepcionak szerinte két f6 korlatja volt. E16szor is az, hogy nem sikertilt megfe-
lel6en megbirkéznia az interszekcionalitdssal, hiszen a rassz, a szexualis orientacié
és az osztaly metszetét nem vette figyelembe, és csak a hetero, fehér, kozéposztaly-
beli férfiak tapasztalatain alapult a vizsgalata. Egyértelm ugyanis, hogy pl. a fekete
és a meleg férfiak nem feltétleniil élvezik az liveglift pozitiv hatasait. Tovabb arnyalja
ajelenséget Williams, amikor megemliti Adrienne Rich ,fehér szolipszizmusnak” ne-
vezett fogalmat, miszerint a ,fehér” tapasztalat az 6sszes tobbi csoport normaja, at-
laga és modellje. Vagyis mindazok, akik ett6l a ,fehér” normatoél eltérnek, azok , kivé-
teleknek” tekintend6k. A masik probléma az iiveglift fogalommal az volt, hogy a
fenomén a tradicionalis munkaszervezetek szerkezetén alapult, amelyek mara jelen-
tésen atalakultak. Az tiveglift jelensége tobbek kozt stabil foglalkoztatast feltétele-
zett, blirokratikus hierarchiat, mint amelyek az adllami tdAmogatasu kozintézmények-
nél figyelhetéek meg (példaul oktatdsi intézmények, konyvtarak stb. esetében).
Ugyanakkor ezek az erésen tagolt szervezetek ma mar nem jellemzik a munkaer6-
piacot, mara a munkahelyek rugalmasabba valtak, projektalapiak és atmenetiek let-
tek (Williams 2013).
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A témaban kutaté szakemberek ramutattak arra, hogy a posztmodern szerveze-
tek a tarsadalom megvaltozott lehet§ségeire reagalva, szemben a régi fordista mo-
dellek vertikalisan tagolt, er6sen hierarchizalt munkaszervezésével, ma mar a flexi-
bilitasra helyezik a hangsulyt és inkdbb csak a f6tevékenységekre fokuszalnak, min-
den egyéb tevékenységet kiilsé szolgaltatékra biznak. Ezek eredményeképpen a
modern szervezetek lényegesen kevesebb szervezeti szinttel rendelkeznek, sokkal
slaposabbak”, ezaltal kevésbé hierarchikusak, mint a régi ,fordista piramisok”. Emel-
lett lehet6séget biztositanak az atipikus munkaviszonyok létesitésére is (Kiirtosi
2008). Ezeken a tertileteken tehat kiilon kell kezelni a szervezeti ranglétrat azoktdl
a teriiletektdl, ahol még a tradicionalis mintat kovetik a hierarchiaban valé feljebb-
jutast illet6en.

A XXI. szadzadban tehat 4j fogalmakra van sziikség a munkahelyi nemi egyenl6t-
lenség megértéséhez, annak ellenére is, hogy a szocidlis munkas, a kdnyvtaros mun-
kakorokben maig valtozatlanul jellemzdek a régi mintak (Williams 2013).

Ahogy az eddigiekbdl is kidertilt, karrierjiikk soran a nék elétt a problémak ki-
méraja magasodik, amelyet minden oldalrél patriarcha tradiciék taplalnak tovabb.
Jelen iras a kovetkez6kben sorra veszi a munkahelyi szervezetek altalanos jellemz6-
it, azok légkorét stb., tovabba a vezet§ ndkkel parositott, binaris oppoziciékon ala-
pulé elditéleteket, melyek még ma is hatarok kozé szoritjak 6ket. Illetve konkrétan
felsorolja milyen nehézségekkel, akadalyokkal talaljak szembe magukat a n6k, amint
feljebb keriilnek a foglalkoztatasi hierarchidban.

2. Akadalyok a munkahelyi szervezetekben

Kiindul6pontom tehat, hogy az azéta eltelt id6ben (az 1950-es évektdl), a szerveze-
tek modernizacidjaval sem oldédott meg a nék karrierje soran tapasztalt probléma-
kor. S6t nem is csupan az emlitett egy-két akadalyrol beszélhetlink, hanem egy rend-
kiviil komplex, tobbszorosen dsszetett jelenséggel allunk szemben. Igaz, hogy a nék
ma mar feliilreprezentaltak az egyes szakmaban (még a korabban férfias szakmak-
ban is, pl. jogasz, orvos), és ahogy a bevezet6ben is emlitettem, a nyugati allamokban
jelent6sen megemelkedett a n6i vezetdk aranya is. Ugyanakkor ezek a szamok elrej-
tik azokat a jelenségeket, melyek maig megnehezitik a n6k szamara a bekeriilést a
fels6 vezetd szintekre, dontéshozé munkakorokbe.

Akarmilyen szervezetrdl is beszéliink, mindegyiken beliil ,jelen vannak azok a
hétkéznapi szokdsok és folyamatok, amelyek reprodukdljdk az egyenlétlenségeket,
megerdositik és természetesnek tiintetik fel az eqgymdsra rétegzdd egyenlétlenségeket.
[...] A folyamat eredménye pedig a helyzet megkérddjelezhetetlensége” (Nagy 2017:
59).

Ezeknek a folyamatoknak, jelenségeknek a felsorolasa, koriilirasa segithet meg-
oldasokat eszkdzolni. A mar emlitett ,livegplafon”, ,tivegfal”, , iveglift” mellé tovabbi
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metaforak sziilettek, hogy tovabb arnyaljak ezt az 6sszetett jelenséget, és minél pon-
tosabban felmérjék a problémak szamat és nagysagat ezen a teriileten. Igy a fent le-
irt fogalmak mellett megjelentek olyan szimbélumok is, mint az ,iivegszikla”, ,la-
birintus”, kritikus témeg”, ,Matilda-hatas” stb. Bar ezek mindegyikére nem térek ki,
de az akadalyok felsoroldsa magaban foglalja a meglévé metaforak tartalmat is.

Osszefoglalva mindezeket, a jelz6k mogott rejl gatak, még ma is (1) vagy rend-
kiviil nagy nehézséget okoznak a néknek az elérelépésben, (2) vagy pedig végleg
megallitjak 6ket a munka és a tudomany vildgaban torténd onkiteljesedésiikben és a
lemorzsol6dasukhoz vezet.

2.1. ONDISZKRIMINACIO ES LABIRINTUS

A vertikalis szegregac6 okozza példaul azt is, hogy a n6k maguk sem valasztanak
bizonyos foglalkozasokat, munkakat, tudomanyteriiletet, holott megtehetnék, vagy-
is ,ondiszkriminacié” dldozatai lehetnek (Nagy - Primecz 2011: 8). igy az tivegpla-
fon-jelenség nem feltétlenil egy kiils6, objektiv akadaly meglétét jelenti csupan, ha-
nem bels6vé tett, emiatt a szabad valasztas latszatat is keltheti. Ez tovabb igazolja a
fent tett megallapitdsomat, miszerint a szegregacios tényezdk rendkiviil szoros, kol-
csonos Osszefiiggésben vannak egymassal, és ezek miatt a nék palyafutasuk soran
valahol elakadnak vagy lemorzsolédnak (Nagy - Primecz 2011).

fgy pl. sokkal adekvatabb kifejezés a problematikara az tigynevezett labirintus.
E kortars metafora jeleniti meg azt a konfliktusokkal teli nehéz utat, ami a nékre var
amunkahelyi elérelépést, a karriert illetGen. A labirintuson val6 athaladas megkdve-
teli a kitartast, a tudatos el6rehaladast, és a szembe jové nehézségek gondos felmé-
rését és elemzését. De, miutan minden labirintusban van egy lehetséges, jarhaté ut a
cél felé, igy végill is az objektive elérhetd. Carli és Eagly szerint, ha felmérjik, majd
pontosan megnevezziik a labirintust alkot6 kiilonboz6 akadalyokat, valamint azt,
hogy egyes n6k hogyan rekednek meg ezen gatlé tényezdk kozt, igy hatékonyabban
tudunk dolgozni a helyzet javitasa érdekében is (Carli - Eagly 2007).

Carli és Eagly négy jol koriilhatarolhat6 akadalyt nevezett meg, (I) az el6itéletek-
b6l fakad6 hatranyokat, (II) a n6i vezetés elutasitasat, a vezet6i stilus problematika-
jat, (II1) a csaladi élet és a karrier dsszeegyeztetésének nehézségeit és (IV) a kevés
tarsadalmitéke-befektetést (Carli - Eagly 2007).

Nagy Beata ezeket a gatakat tovabbi kategoriakra bontotta, (1) el6itéletekre, (2)
a n6k kompetenciajanak megkérddjelezésére, (3) a nem tdmogatd vezetdi stilusra,
(4) a munka és a maganélet dsszehangolasanak nehézségeire, (5) kapcsolati téke
hianyara, (6) arra, hogy pl. a tudomanyos életpalya a férfiakra szabott, (7) a ,Ma-
té-hatas”-ra és (8) a Matilda-hatasra, (9) arra, hogy a férfiak dnértékelése altalaban
magasabb, a n6ké alacsonyabb a valds teljesitménytiknél, (10) a média szerepére,
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(11) a ,hiivos klimara”, (12) a ,jéindulatd szexizmus”-ra (Nagy é. n.).? Ezeket alabb
részletezem, bar eltekintek a sorrendtdl. Az akadalyokat inkabb aszerint csoportosi-
tottam, hogy melyek azok az akadalyok, amelyek jellemz&en még az tivegplafon atto-
rése el6tt 1épnek el§, és melyek azok, amelyek a mar vezet6i statuszban 1évé néket
fenyegetik.

3. A nok elétt all6 akadalyok az ,iivegplafon” eldtt

P

Az elditéletek, sztereotipiak, vagyis az a tény, hogy a férfiak és a nék kiillonb6z6 mo-
don viselkednek, beszélnek stb. - és emiatt mas-mas szerepet kell betolteniiik a tar-
sadalomban - az egyik sarokkdve a nemekkel kapcsolatos mitoszoknak. Ezek legin-
kabb a munkaerdpiacon érheték tetten és mar a diploma megszerzése utan, az elsé
fizetésekben megmutatkoznak (gender pay gap). Ezzel szorosan Osszefiigg a nék
kompetencidjanak megkérddjelezése is bizonyos (presztizzsel, jo fizetéssel jaro)
szakmakban (vo. Nagy 2016). Ennek egyik latvanyos formaja mar a munkainterju
soran megmutatkozik. Csakhogy ,a nék (és a férfiak) munkakori interjukban tanusi-
tott viselkedésérdl és nyelvhasznalatarél nagyon kevés tanulmany irédott annak el-
lenére is, hogy az allasinterju az els6 jelentds 1épés a karrierépitésben” (Thoralf
2005: n. a.)'%. Eppen ezért rendkiviil érdekes pl. Daniela Wawra Manner und Frauen
im Job Interview cimii konyve, melyben arrol irt, hogy a férfiak és a n6k nyelvhasz-
nalatukban jelentdsen kiilonboznek egymastol. Ezeket az eltéréseket pedig inter-
diszciplinarisan, a nyelvészet, a tarsadalomtudomanyok, a genetika és az evoluciés
pszicholdgia, valamint a kozgazdasagtan szemszogébdl is leirta és magyarazta (az
angol nyelvet és kulturat vizsgalva). Szerinte a két nem alapvet6en eltéré kommuni-
kacidja az oka a diszkriminacionak, amely a munkainterjik soran rendre el6keriil.
Ezen megallapitasa tulajdonképpen visszautal a mar emlitett ,fehér szolipszizmus”
jelenségére is, mely az alapveté normakat a fehér férfiak normajaban méri, és ami
ettdl eltér, gyengeségként értelmezi. Wawra szerint alapvetden ezekre az eltérésekre
kell elsésorban felhivni a figyelmet, és ezekkel operalva kell az adott munkafelvételi
beszélgetést is értékelni, hogy biztosan a szakmailag legmegfelel6bbek keriiljenek
az adott posztra (Thoralf 2005). Ez pedig tovabb igazolja azt a felvetést, miszerint a
képzettség és a teljesitmény a nemiség utan jon csak szamitasba (még akkor is, ha
kozvetett modon van csak jelen a sztereotipia). Nagy Beata kutatasai szintén alata-

° Lasd még: Attorni az tivegplafont, kijutni az ttvesztébsl - N6k a tudomanyban kerekasztal az Akadé-
mian http://mta.hu/mta_hirei/attorni-az-uvegplafont-kijutni-az-utvesztobol-elsokent-ult-ossze-a-nok-
a-tudomanyban kerekasztal-az-akademian-107103 (utols¢ letoltés 2018. 04. 30.)

10 Sajat forditas, Thoralf (2005): Frauen und Manner verhalten sich im Bewerbungsgesprich unter-
schiedlich, http://www.uni-passau.de/bereiche/presse/pressemeldungen/meldung/detail/frau-
en-und-maenner-verhalten-sich-im-bewerbungsgespraech-unterschiedlich/ (utolsé let6ltés: 2018. 05.
01.)
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masztjak a szocidlpszicholdgiai vizsgalatok azon eredményeit, mely szerint nem any-
nyira az egyéni képességeken, mint inkdbb a tarsadalmi feltételeken mulik, hogy
nincsenek nagyobb ardnyban nék a vezetdk kozott (Nagy 2005).

A teljesitménynek tehat gyakran eltérd a megitélése a két nemnél. Ezt az alli-
tast tovabb igazolja az igynevezett Goldberg paradigma is, melyet Philip Goldberg
1968-as kisérlete utdn neveztek el. Ennek soran didkok két csoportjanak azonos esz-
széket kellett értékelniiik, az egyetlen kiilonbség az volt, hogy egyszer férfit, utana
nét neveztek meg szerzének. Az eredmény kimutatta, hogy a hagyomanyos néi té-
makat kivéve rosszabbul értékelték a n6i névvel ellatott szovegeket (ami ugyanaz
volt), mint a férfi nevével aldirtakat (Riedel - Schiessel 2011). Az eredmények tehat
alapvetden azt mutatjak, hogy a n6knek tulajdonitott munkakat negativabban érté-
keli mind a két nem, mint a férfiakét (Burgess - Borgida 1999).

Ugyanakkor azt sem szabad elfelejteniink, hogy a tdrsadalmi kontextusban nem-
csak a nemiség jelenti az értékelés egyetlen f6 komponensét, hanem tobb tényezd
egyiittes kolcsonhatéasa alakitja ki az eléitéleteket. Igy pl. a fizikai kompetencia, a
beszédkommunikacié, a nonverbdalis kommunikacié és egyéb sztereotipidk (Bur-
gess — Borgida 1999). De sok esetben mégis a nemiség adja a megkiilonboztetés leg-
fébb alapjat.

A ndék szdmadra a labirintus legvégzetesebb akadalya viszont kétségkiviil a munka
és a maganélet dsszehangoldsanak nehézsége, mely mindig kettds terhet jelent a
néknek. Ez alapvet6en a csaladi felel6sség nyomasan alapul, konkrétan azon, hogy
tovabbra is a n6ék azok, akik megszakitjak a karrierjiiket, vagy csak részmunkaid6-
ben dolgoznak gyermekvallalds esetén. Ennek eredményeként kevesebb munka-
tapasztalatuk lesz, ami lényegesen lelassitja karrierjiiket és csokkenti bevételi forra-
sukat is (Carli - Eagly 2007). Ezt a jelenséget hivhatjuk az igynevezett anyasagi hat-
ranynak.

Az ,anyasagi hatrany” fogalma olyan egyenl6tlenségre utal, akar a nék csoportjan
beliil is, amely azokat érinti csak, akiknek gyermekgondozasi feladataik vannak és
emiatt keriilnek jelentds hatranyba, kevesebb bért kapnak, vagy kénnyebben meg-
sziintetik a munkaviszonyaikat (Koplanyi 2018: 304).

Erre mar t6bb allamban l1éteznek megoldasok, ,pl. a Billing dltal vizsgdlt északi
orszdgokban a gender rezsim része az is, hogy a sziil6k kézésen viselnek felelésséget a
gyermekgondozdsért, gy egyik sziil6 sem tekinthetd teljesen tehermentesnek (Billing
2011 idézi Nagy 2017: 65). Lathatjuk ugyanezt egyes nyugati orszagok (Franciaor-
szag) példajan keresztiil is, ahol az apak bevonasa a korai gyermekgondozasba nem-
csak eldsegitette a n6k tehermentesitését, de egy pozitiv tarsadalmi klima kialakula-
sahoz is vezetett (Pongracz - S. Molnar 2011).

Ugyanakkor az egyes vizsgalatokbol az is kidertilt, hogy sok helyen, pl. az Egye-
siilt Allamokban (de hazankra is igaz) még azok a nék is, akik megosztottak a gyer-
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meknevelést a férjeikkel,’ vagy mas csaladtagokkal, annak ellenére sem élvezhették
a munkahelyi el6nyoket, lehetdségeket. A munkaltatok ugyanis gyakran azt feltéte-
lezték, hogy az anyak haztartasi/otthoni felel6sségiik miatt eleve alkalmatlanok az
embert probald, egész embert igényl6 pozicidkra. ,Volt a vdlaszthaté listdn 2 vagy 3
ndi név - mondta el az egyik dolgoz6 a Carli és Eagly altal végzett kutatasban -, akik-
re azt mondtdk, hogy eleve nem is j6hetnek szamitdsba, mert gyermekeik vannak, akik
otthon vdrjdk 6ket ebben a [esti] érdban.” (Carli - Eagly 2007: n. a.) Erdekes médon
ugyanezt nem emlitették meg a férfiakkal kapcsolatban, holott koziiliik sokaknak
szintén voltak gyermekeik (Carli - Eagly 2007). ,Vagyis a gvermekvdllalds, mint spe-
cifikus néi »probléma« abbdl ered, hogy kultiirdnk hajlamos adottnak venni az anya
elsddleges gondozdi szerepét” (Séllei 2015: 270).

Magyarorszagon a férfiak és nék egylittélését dontéen még mindig a hagyoma-
nyos szerepmegosztas jellemzi, ugyanis a magyar tarsadalomban nem sziint meg a
haztartas és gyermeknevelés nagyobbrészt nékre harulé terhe. Az elmult évtizedek-
ben folytatott attitlidkutatasok (Blaské 2005, Pongracz 2001 idézi Neményi 2016:
246) azt is alatdmasztottak, hogy a csaladdal és csaladi szerepekkel kapcsolatos fel-
fogas alig valtozdan, dontéen a hagyomanyos mintak szerint alakult, és még mindig
a férfiakat tekintik csaladfének (Neményi 2015).

Ezzel szorosan 0sszefligg egy masik probléma is. Egyes szervezetszocioldgiai
vizsgalatok szerint a n6k nem teljesértékdi munkavallalék, hanem olyanok, akik ta-
mogatasokra szorulnak a munkahely részérél, és ezzel azt a képet erdsitik, hogy a
kisgyerekes ndk alland6 szervezeti segitség mellett tudjak csak feladataikat elvégez-
ni (Nagy 2017).

A fentiek értelmében tehat az idedlis munkavallal6 mindenképpen egy teher-
mentes (unemcumbered) munkavallald. A szakirodalom (Acker 1998) ezt még tes-
tetlen (disembodied) munkavallalénak is nevezi, akinek alakja természetesen a férfi
munkavallaléhoz ll kézel. Eppen ezért kiszorulnak pl. azok, akiknek barmilyen ne-
velési, gondozasi feladataik vannak, és akik tilnyomo6 tobbségben nék. A modell ér-
telmében tehat a foglalkoztatas férfinorma, hiszen alapvetden egy férfiakra szabott
elvarasrendszert tesz altalanossa (Acker 1998 idézi Nagy 2017). Acker szerint ,az
univerzdlis munkavdllalé elképzelése kizdrja és marginalizdlja a néket, akik szinte
definiciészeriien nem tudjdk elérni a valédi dolgozé kvalitdsait, mivel ez azt jelentené,

1 Itt meg kell emliteni azt is, milyen fontos a partner személye a karrier szempontjabol ,A hdzastdrs
tdmogatdsdnak és személyiségének a kérdezettek szakmai sikerességére gyakorolt hosszu tdviu hatdsait,
azaz a crossover jelenség specidlis megjelenését Solomon és Jackson (2014) ausztrdl paneladatokon elemez-
te. A szubjektiv sikeresség indikdtora a munkdval valo elégedettség, az objektiv sikeresség jelzGszdma pedig
a jévedelem és az elbrelépés volt. Adataik azt mutattdk, hogy fiiggetlentil attdl, hogy férfi vagy néi alanyt
vizsgdltak, a hdzastdrsak személyisége jelentds hatdst gyakorolt a munkahelyi eredményességre” (Nagy
2016: 123).
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hogy olyannd kellene vdlniuk, mint egy férfinak” (Acker 1990: 150 idézi Nagy 2017:
64).

Az el6itéleteken alapul6 ,lathatatlan” szegregal6dastol meg kell kiillonboztetni a
lathatd, fizikai szegregalodast is, mint egy kovetkez6 akadalyt. Ez alapvetSen egy
olyan komponens, mely a munkahelyi szervezetekben roppant jelentds szerepet kap
a poziciok djraelosztasaban.

Egyes kutatdk az ugynevezett humantéke-elméletre alapozzak eme jelenséget,
alapja pedig az, hogy a férfiak altalaban rengeteg id6t szannak szakmai kapcsolataik
kiépitésére. gy vélik szamukra ez a tényezé a munka esszencialis részévé. Vizsgala-
taik rAmutattak arra, hogy a n6k nem, vagy csak a férfiaknal jéval kevesebb tarsadal-
mi tékét gylijtenek 0ssze, ezért kevésbé valdszin(i, hogy vezet6 poziciéba kertilhet-
nek (Dreher 2003). Tehat még ma is az ,6regfitik klubjdban”, azaz zart korben d6lnek
el a vezet6i kinevezések (Nagy 2017).

Hasonld jelenséget ért Carli és Eagly a mar emlitett (IV) tdrsadalmitéke-befekte-
tés alatt. Megallapitasuk szerint, bar a ndk altaldban nagyon kevés id6t toltenek a
kollégaikkal a munkan kiviil, ugyanakkor ezek alapvetéen olyan sporteseményeken
(pl. vadaszat, pdker, futball vagy egyéb férfifoglalatossdgokban) val6 részvételt je-
lentenek, melyben a n6k nem szivesen vesznek részt, vagy eleve nem is vehetnek
részt benne. Holott ezek révén, melyek hivatalosan ugyan nem jelentik a munka
szerves részét, bizonyithatéan olyan tarsadalmi t6kéhez jutnak a férfiak, amely még-
is a munkahelyi elérelépéshez segiti 6ket (Carli - Eagly 2007). Vagyis kimutathato,
hogy sok esetben leginkabb a kapcsolati téke befolyasolja, vagy alakitja ki a vezetd
posztok Ujraelosztasat, és nem kizardlag a szakmai teljesitmény.

Régota felismerték azt is, hogy pl. a tudomanyban altalanosan jellemzé az a jelen-
ség, mely szerint a kinevezések és a jutalmak egyenl6tleniil oszlanak el a tudésok
kozott. Ez az ugynevezett ,Mdté-hatds” (Robert Merton altal alkotott fogalom), mely
a tudésok munkajanak aranytalan elismerését eredményezi ugy, hogy nagyobb is-
mertség esetén a tudésok munkai jobban, mig a kevésbé ismerteké kevésbé vannak
jelen a koztudatban. Igy végs6 soron az elényék olyan személyek kozott oszlanak el,
akik mar korabban is elismerést nyertek (Lincoln - Pincus - Koster - Leboy 2012).

Merton ezt az ,akinek van, annak adatik, kinek nincs, attol elvétetik” bibliai sz6-
vegre épitve hasznalta tudomanyszociol6gidjaban. Ma ezt a fogalmat olyan jelensé-
gek lefrasara alkalmazzak, amikor az el6nyos helyzetii csoportok el6nye djraterme-
16dik az intézményrendszerek altal, vagyis tovabbi elény6khoz jutnak, mig a hat-
ranyban 1évék hatranyai tovabb nének (Schiitter 2003: n. a.). A témara vetitve ez azt
jelenti, hogy végiil is emiatt a nék azok, akik leginkabb kimaradnak a legtobb elisme-
résbol.

Emellett a n6k szakmai eréfeszitései a férfiakhoz képest sokszor leértékelddnek.
Mig pl. az amerikai tarsadalomban tapasztalhaté nyilt diszkriminacié csékkend ten-
denciat mutat, a tarsadalomtudomadnyi kutatasok nagy része mégis kimutatta, hogy
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a nék altal végzett munkat és eredményeket kevésbé tartjak fontosnak vagy értékes-
nek, mint a férfiakét (Lincoln - Pincus - Koster - Leboy 2012: 308).

Ez ut6bbi jelenséget legel6szor Margaret W. Rossiter azonositotta, és nevezte el
,Matilda-hatdsnak”, amely szerint a n6k tudomanyos munkajat, eredményeit sok-
szor a férfi kollégaiknak tulajdonitjak, vagy teljesen figyelmen kiviil hagyjak azokat.
Ebben az esetben fontos megjegyezni, hogy a kutatasok szerint nem csak a férfiak-
nak vannak nemi el6itéleteik. Val6jaban mind a férfiak, mind a n6k kedvezébben
értékelik a férfiakat, mint a néket, még azonos teljesitményeik esetén is (Lincoln -
Pincus - Koster - Leboy 2012: 308).'2

Egyes vizsgalatok emellett azt is kimutattdk, hogy a férfiak 6nértékelése altala-
ban magasabb, a n6ké pedig alacsonyabb a valés teljesitményiiknél, ami sokszor
ugyancsak vezethet rosszabb eredményhez, ez a jelenség a ,sztereotip fenyegetett-
ség”. Steele és Aronson (1995) vizsgalatuk soran fekete és fehér bori tanulékkal kii-
16nb6z6 szobeli tesztet végeztettek, és megallapitottak, hogy a résztvevék eredmé-
nyei tipikus fekete-fehér (faji) kiilonbségekbdl fakadd el6itéleteket tiikroztek. A vizs-
galatukkal igazoltdk, hogy a faji eltérések mentén tapasztalt teljesitménybeli
kiilonbségek leginkabb a résztvevdk att6l valo félelme miatt jelentkeztek, hogy meg-
erdsithetik a csoportjukkal kapcsolatos negativ sztereotipidkat. Vagyis ez a fenyege-
tettség, a sztereotipidk puszta megjelenése is negativan befolyasolhatja a teljesit-
ményt (Steele - Aronson 1995).

Kés6bb Steele és Aronson stereotype threat elméletét mas negativan sztereotipi-
zalt tarsadalmi csoporttal kapcsolatban is megerdsitették, beleértve a ndk teljesit-
ményét pl. a matematika tertiletén. Mara Cadinu, Anne Maass, Alessandra Rosabian-
ca és Jeff Kiesner 60 nét két csoportra osztva vizsgaltak meg, mikdzben megkérték
Oket, hogy végezzenek el bonyolult matematikai feladatokat. Eredményeik szerint a
negativ gondolkodas itt is a teljesitmény csokkenésének egyik lehetséges okaként
tételezhetd. A ,sztereotip fenyegetettség” (stereotype threat) alatt all6 ndi csoport-
nal kimutathat6 volt a teljesitmény jelentds csokkenése, melyet alapvetden az ugy-
nevezett ,domain-specifikus” gondolkodas eredményezett. Tehat adott csoportrél
(jelen esetben nékrdl) altalanosan igaznak vélt tulajdonsadgokat maguk is interiori-
zaltak (Cadinu - Maass - Rosabianca - Kiesner 2005).

Azonban nemcsak a negativ, de a pozitiv nemi kategdridk ugyanigy benntartjak
a néket a hagyomanyos szerepeikben. Ez a szakirodalom altal jéindulatii szexizmus-
nak nevezett jelenség. Eszerint a n6k csak akkor valnak a tarsadalom szemében elfo-
gadotta, ha a csoportra jellemz6 feminim tulajdonsagokkal birnak. Ugyanakkor ezek
a vezet0 szerepekre teljességgel alkalmatlan jellemz6k (l1asd alabb a vezetdi attitl-
doket).

A fentebb felsorolt okok és azok kiilonb6z6é manifesztumai tehat meghatarozé
modon vannak még mindig jelen és akadalyként 1épnek el6 a n6k karrierjének utja-

12 Ez a jelenség hasonlit a fent emlitett Goldberg paradigmahoz.
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ban. Mindezen nehézséget tovabb erdsiti maga a férfi kdrnyezet, a ,chiling climate”
is. Ennek alapja, hogy egy adott munkahelyi szervezetben esetlegesen meglévd férfi-
tobbség ,idegen” 1égkort hoz létre a bekeriil6 nék szamara, akar a csoportra jellemzd
tulajdonsagokat, akar az ezzel 6sszefliggo, fizikai szegregalddast tekintjiik. Gherardi
zicionalta, a ,vendég”, a ,margindlis”, a ,vakaci6zd”, a ,kigyé a fliben”, a ,jovevény” és
a ,betolakodd” jelz6k megkiilonboztetésével (Nagy 2014 idézi Czibere - Takacs
2016).

S6t, még a ndies teriileteknek szamité bolcsészettudomanyi karon is tapasztalha-
to volt ez a jelenség. Séllei Nora bolcsészhallgatdkkal folytatott mélyinterjus kutata-
sa soran azt tapasztalta, hogy a valaszaddk szerint még ez is ,lovagias” tertiletnek
bizonyul. Interjtalanyai ugy érezték, kiilon kommunikacios stratégiara van sziiksé-
giik ahhoz, hogy bele tudjanak illeszkedni ebbe a vilagba (Séllei 2015).

4. Akadalyok az iivegplafonon til

Fentebb azokat az akadalyokat vettem sorra, melyek a vezet poszt megszerzése
el6tt sorakoznak fel. Ugyanakkor azok a ndk, akiknek sikertlt kikertilni a labirintus-
bol, vagy attorni az tivegplafont, a vezet6 posztot betdltve tovabbi nehézségekkel
kell szembesiilnitk. Ilyen akadaly példaul az agynevezett iivegszikla (glass cliff).

Az livegszikla metafora arra a nehézségre utal, amivel a n6knek akkor kell szem-
benézniiik, amikor vezet6i poziciokat szereznek. Az ilyen vezet6i posztok ugyanis
gyakran sokkal kockazatosabbak és bizonytalanabbak, mint a férfiaké. S6t az tiveg-
szikla jelensége szerint a n6k kinevezése eleve csak azért volt lehetséges, mert koc-
kazatos vagy bizonytalan volt a szervezet helyzete. Vagyis a n6k kinevezése eszerint
gyakran egy észlelt jov6beli bukasra vagy krizisre adott valasz volt (Briickmiiller -
Ryan - Floor - Alexander 2010).

Osszességében kijelenthetd, hogy ma mar a tarsadalom tébbsége elismeri a né-
ket jo szakembereknek, sok posztra ugyanugy alkalmasnak tartjak éket, ahogy a
férfiakat, de a legtobb esetben a vezetd szerepekre nem, igy a fontos, felelsséggel
jaré poziciokat tovabbra is a férfiak toltik be.

Ez rezonal a szakértelem és a fegyelem biirokratikus weberi 6sszefiliggésével is,
mely inkadbb az egyéni tulajdonsagok meglétében latja a jo vezetd idealtipusat.
Ugyanakkor, Parsons szerint a szervezetek igazgatasaban nem biztos, hogy a legkva-
lifikaltabbak toltik be az igazgatasi és a hivatalnoki poziciékat. Erre j6 példat nyujta-
nak az egészségligyi intézmények, ahol a legjobb orvosokat inkabb a gydgyitasban
hagyjak dolgozni, mig az igazgatast komoly hivatalnokokra bizzak (Czaké 2011).

fgy lehetséges az is, hogy pl. a felsGoktatasi intézmények vezetd pozicidira (rek-
tor), cégvezetének vagy akar politikai vezet6nek sem feltétleniil a legjobb szakem-
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berek keriilnek, hanem a lobbizas, a fent emlitett szokasok, a Mdté-hatds, és a tobbi
nemi sztereotipidn alapulé kategorizacié mentén tobbségében férfiak egymas ko-
z6tt (old men’s club) lesznek megvalasztva.

Ezt a tényt tovabb igazolja Séllei Nora kutatasa is, aki a Debreceni Egyetem pro-
fesszorndit vizsgalva allapitotta meg, hogy egyes szaktertileten pl. egyaltalan nincs is
né a vezetdk kozott. ,A debreceni egyetemnek vannak olyan »egyetemi« karai (bdr ez
ma mdr nem jogi kategdria), amelyeken eddig nem kertilt sor professzorné kinevezésé-
re.” (Séllei 2015: 267)*3

Az igazgatashoz alapvet6en a ferfias tulajdonsagok sziikségesek, a vezetdi attit(i-
dok tehat férfias attributumok. Rdadasul - fogalmazza meg a paradox helyzetet A to-
ken helyzet és a meritokrdcia illuzidja: a kivétel erdsiti a szabdlyt? cim(i tanulmany,
,azok a nék, akik mégis bejutnak a vezetd poziciékba, jellemzben token helyzetben
lesznek a magas stdtust - »férfias« - teriileteken, de ez nemhogy csékkentené a veliik
szembeni elditéleteket, de a sztereotipizdlds felerésédése miatt inkdbb néveli” (Vida -
Kovacs 2017: 145).

Emiatt rdadasul ,férfiként” kezdenek el viselkedni, vagyis a férfias tulajdonsagok
felvételével prébalnak igazodni Gj szerepeikhez. Igy, a token helyzet és a chilling cli-
mate egyiittes hatasaként értelmezhetd az asszimilacié mint jelenség altaldnossa
valasa a vezet6 n6k korében,!* ami viszont visszatetsz6 eredményhez vezet. Ugyanis
a hagyomanyosan férfias vezet6i stilus a n6k esetében negativ értékitélettel parosul
és kedvez6tlenebb értékelést kapnak. Ez pedig hatranyként 1ép el6 a munkahelyi
szervezetekben is.

A szakirodalomban megannyi binéris oppozicién alapulé sztereotip tulajdonsa-
gokat gyfijtottek 6ssze a nemekre vonatkoztatva. Igy a néi tulajdonsagok kozé tarto-
zik példaul a kedves, a vonz6, baratsagos, szimpatikus, valamint az érzékeny, szelid
és a kellemes beszédii. Ezzel ellentétben a férfiak elfogadott tulajdonsagai kozé a
kiloéndsen agressziv, individualista, ambiciézus, dominans, asszertiv, magabiztos,
erdteljes, 6nallo jelzéket parositjak. Utobbi tulajdonsagokat pedig a legtébb ember a
vezetOi szereppel azonositja. Ezért a néi vezetdk kettds teher alatt talaljak magukat.
Ha a nékre jellemz6 tulajdonsagokkal birnak, akkor nem jé vezetdk, és kritika ala

3 Ilyen az Allam- és Jogtudomdnyi kar (AJK), az Informatikai Kar (IK), a Mezégazdasdg-, Elelmiszertu-
domdnyi és a Kornyezetgazddlkoddsi Kar (MEK) és a Gazdasdgtudomdnyi Kar (GTK). Ez azt jelenti, hogy az
ezeken a karokon 2015-ben dolgozé 36 professzor kézott egy nd sincs, és az ezekre a karokra eddig kineve-
zett O0sszesen 65 professzor kozétt soha nem is volt. [A GTK-n jelenleg van egy professzornd, de 6 még a kézel-
multban éndllésdgadt elveszté Kozgazdasdgtudomdnyi Karon (KTK) kapott kinevezést]” (Séllei 2015: 267).

* A ndi vezetdk ugyanis igyekeznek atvenni a pozitivabbnak itélt tarsadalmi csoport jellemzdit és
a nagyobb tekintély(l identitasi csoport tagjaira jellemzd tulajdonsagokat. Az asszimilacids folyamatok
lehetnek akar fizikai, kulturalis és tarsadalmi szerepjellemzék atvételei is (Padilla 2008 idézi Block -
Koch - Liberman - Merriweather - Roberson 2011: 577).
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lehet 6ket vonni, hiszen nem elég erds vezetdk. De ha j6 menedzserek, férfias jellem-
z6kkel, akkor ellenszenvesnek t(innek fel.*s

L2Ugyancsak az identitds részét képezi a nemi szempontbdl tudatos nyelvhaszndlat,
hiszen a kutatdsok ramutattak arra, hogy visszatetszést kelt, ha egy nd ,tulsdgosan”
magabiztosan és hatdrozottan beszél feladatorientdlt helyzetekben, mert sérti a n6k-
kel szemben tdmasztott elvdrdsokat (Carli - Eagly 1999). A kérnyezet jobban kedveli a
bizonytalanabbul beszélé néket, akik esetleg segitséget is kérnek valamiben.” (Nagy
2017: 62)

Osszegzés

A hatranyos megkiilonboztetés mogott, ahogy fentebb is lathaté volt, a nékrdl, a
férfiakrol és a vezetokrdl széles korben jellemzd tudatos és tudattalan mentalis be-
idegz6dések huzodnak. Sok tanulmany megerdsitette, hogy az emberek a n6khoz és
a férfiakhoz kiillénb6z6 tulajdonsagokat tarsitanak, amely a munkaerépiacon a kar-
rierben a férfiaknak kedvez leginkabb. A n6k karrierje el6tt szamos akadaly sorako-
zik, melyek mindegyike a tradicionalis nemi szerepfelfogasokbdl és sztereotipiakbdl
erednek.

Ha az eredményeket nézziik, tagadhatatlan, hogy torténtek valtozasok minden
teriileten. A tudomanyos palyan példaul négy év alatt kozel megkétszerez6dott
(17%) a vezetd poziciot betolté nék aranya, de a , 17% még mindig csak egyharmada
az 50%-nak, mdrpedig a PhD-fokozattal rendelkezék fele né. Es hasonléan ardnytalan
adatokkal taldlkozunk akkor is, ha nem a vezetdi poziciot vizsgdljuk, hanem az egyete-
mi oktatdi hierarchia lépcséfokait.” (Séllei 2015: 262)

De mit kell és mit lehet tenni egy ilyen sokrétli problémaval?

A gyakran javasolt megoldasok kozott szerepel (Carli - Eagly 2007) pl. antidiszk-
rimindciés jogszabalyok érvényre juttatdsa a szervezetekben. De ne felejtsik el,
hogy a jogorvoslat igazabdl lehetetlen, mert nehéz kimutatni vagy bizonyitani a ne-
mek kozotti egyenlStlenséget, ha a szervezeti strukturaban és a kultiraban betol-
tott, normakbol eredd igazsagtalansagokrol van szo. Carli és Eagly szerint éppen
ezért a leghatékonyabb megoldas az lenne, ha az egyes szervezetek maguk ismernék

15 Kutatok megvizsgaltak, hogy milyen tulajdonsagok sziikségszeriiek a sikeres vezetéshez a ngk, és
milyenek a férfiak esetében. Osszegyijtotték a sikeres véllalatok vezetdire jellemzé tulajdonsagokat, me-
lyek megerdésitették a korabbi TMTM-kutatdsokat. Kimutattak, hogy a sztereotipikusan férfiakra jellemz6
attribitumok a sikeres vallalatok menedzsereinek jellemzgivel azonosithatdk, pl. mint donté dominans,
érzéketlenebb, képes az érzelmektdl elvilasztani az érzelmeket, gyors feléptilés az érzelmi zavaroktol,
erételjes, az érzelmeket elrejti, nagy sziiksége van az autonémidra, agressziv. Mig a n6k korében sztereo-
tipikus jellegii attribitumok a sikerteleniil miikodé véllalatok vezetdinek sajatjaként irtak le a vizsgala-
tok alapjan. Ezek a kovetkezdk voltak: megértd, intuitiv, taktiv, figyel masok érzelmeire, halas, szerény,
szimpatikus, rendes, kifinomult, szentimentalis, kertili a vitdkat (Ryan - Haslam - Hersby - Bongiorno
2011:474).
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fel a problémat és tudatosan, még helyben megel6znék vagy orvosolnak azokat
(Carli - Eagly 2007).

De, ahogy Nagy Beata fogalmazott, az a legnagyobb probléma, legyen sz6 allami
vagy szervezeti beavatkozasrol, hogy ,akiknek médjdban és hatalmdban lenne a sta-
tus quo vdltoztatdsa, azok nem ismerik fel a sztereotipia és az egyenlétlenség jelenlé-
tét, mivel nem is ldtjdk azokat” (Nagy 2017: 63).

Jelen tanulmany célja is tobbek kozott az volt, hogy felhivja a figyelmet a problé-
ma létezésére, annak komplexitasara, tovabba mindennek napirenden tartasara. Hi-
szen harmas teher van a kettds karriert valaszté n6kon, , a keresémunka, az otthoni
munka, tovdbbd a szexista munkahelyi kérnyezettel valé megkiizdés feladata” (Acker
2009 idézi Nagy 2017: 64).
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