CIKKEK, TANULMANYOK

HKURTOSI Zséfia

AZ INFORMALIS KAPCSOLATHALOK
MUKODESENEK NEMI KULONBSEGEI
EGY SZERVEZETBEN

Az informadlis kapcsolathal6zatok szerepe egy szervezet olajozott miikodésében, a feladatok elvégzésében
megkérddjelezhetetlen. A munkatarsak egy része tobbé-kevésbé tudatosan timaszkodik ezen struktirakra,
masok inkabb a formalis utakat valasztjak, és biznak a szervezeti biirokracidk személytelen mechaniz-
musaiban. A végzett kutatas célja annak feltarasa volt, hogy vajon egy magyarorszagi szervezetnél mi a
véleménye a férfiaknak és nfknek a karrier, a személyes és a munkahelyi kapcsolatokrél egy olyan szerve-
zetben, ahol 80 % -o0s n6tobbség uralkodik, és a vezetésben is erds tobbségben vannak a nék. Bar a kapott
eredmények nem altalanosithaték, az ilyen jellegli szervezeti kutatisok hozzasegithetnek minket annak
megértéséhez, hogy hogyan miikodnek a szervezeten beliili informalis kapcsolathalék és mennyiben befo-

lyasoljak a ndk és férfiak tarsas vilagat.
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Az informadlis kapcsolathdl6zatok szerepe egy szer-
vezet olajozott mitkodésében, a feladatok elvégzésében
megkérdGjelezhetetlen. A munkatirsak egy része tob-
bé-kevésbé tudatosan tdmaszkodik e struktdrakra, €s a
sajat haszndra forditja Gket a feladatok gyorsabb elvég-
z€se, esetleg a szervezeti el6rejutds érdekében. Masok
inkdbb a formdlis utakat védlasztjdk és biznak a szer-
vezeti biirokracidk személytelen mechanizmusaiban. A
cikk célja annak a kérdésnek a megvalaszolasa, hogy
vajon a ndk és férfiak eltérGen itélik-e meg a kapcso-
latok szerepét a szervezetekben, mennyire hasznéljak
ki az ebbdl ad6d6 lehetGségeket, milyen elképzeléseik
vannak sajat hal6zatuk mikodésérol.

A kapcsolatok jelentdsége a munkaszervezetben

Az olvasdk koziil tobben ennél a pontndl taldn mar
el is lapoznak, vagy leteszik a foly6iratot, hiszen veze-
t6i, szervezeti szempontbdl nem tartjdk érdekesnek a
kérdést. A szervezet szdmdra elsGsorban az a lényeges,
hogy a kitlizott célokat elérjék, ennek megfelelGen a
tagoktol hatékony és mindségi munkat varnak el. Azt,
hogy ezeket a célokat a munkavallal6k, vagy azok bi-
zonyos csoportjai hogyan valésitjdk meg, mennyiben

hasznositjék, illetve képesek hasznositani az informalis
halézatokban rejld potencidlt, a vezetSk sokkal inkdbb
egyéni, mint szervezeti szintl problémdénak tartjak.
Ha pedig fontosnak is itélik az informdlis kapcsolatok
szerepét, nem feltétleniil a nemi dimenzié az, amire
elsédlegesen kivancsiak. Vannak azonban olyan szer-
vezetek, melyek mér felfigyeltek az informalis kapcso-
lathdlok bizonyos torvényszerdségeire, és néhany te-
riilleten ennek megfelel§ szervezeti mechanizmusokat
mikodtetnek'. Milyen teriiletek lehetnek ezek?

Az egyik a mentori rendszerek miikodtetése.
A mentoroknak fontos szerepe lehet abban, hogy a
szervezetbe keriil§ munkavallalé minél gyorsabban be-
kapcsolédjon a kommunikacids hdlézatokba?, magdéva
tegye a szervezeti értékeket, dtvegye a szokasokat, azaz
elsajatitsa a szervezet kultdrajat. Emellett nyilvanval6-
an segitik a patrondltat abban is, hogy tdimogatasukkal
értékes lehet&ségekhez (pl. kihivast jelent§ feladat,
fontos munkatapasztalat) juthasson hozz4, killnak érte
a szervezet kiilonboz$ férumain, mindezekkel pedig
segithetik képességei kiteljesitését, szervezeti elGreju-
tasat (Kanter, 1977a). A legtobb munkahelyen a pat-
rondl6 kapcsolatok széles spektruma taldlhaté meg az
eseti tandcsaddktol a mentorokig (Shapiro et al., 1978).
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Mig sok szervezetben informalis timogatdi kapcsolatok
miikodnek, vannak olyan szervezetek is, ahol formadli-
san kialakitott mentori halézatot tartanak fenn, ahol a
tagok felelGssége, kotelezettségei tisztazottak. Egyes
kutatasok szerint azonban az informadlis timogatdi kap-
csolatok hatékonyabban miikodnek, mint a formdlisan
kialakitott struktirak (Chao — Walz — Gardner, 1992).
Az informadlis kapcsolatokrél ugyanakkor tudjuk azt,
hogy alapvet6 jellemzdjiik a ,,hasonléak vonzdsa”. Az
emberek kapcsolataik jelentSs részét elsGsorban olya-
nokkal tartjak fenn szivesen, akik hozzajuk hasonldak,
mert a személyes jellemz&k hasonlésdga megkonnyiti
a bizalom kialakuldsat, a kommunikéciét és az egyéni
érdekek 0sszehangoldsat (Lincoln — Miller, 1979). Az
igy kialakuld, bizonyos szempontbdl homogén csopor-
tok kozott nagyon konnyen keletkeznek konfliktusok,
hiszen a szervezeten beliil mindannyian a sziikdsen
rendelkezésre 4ll6 erSforrasokért kiizdenek, a verseny
pedig kiélezi a csoporthatdrokat, melyek meger§sddése
tovabbi negativ kovetkezményekkel jarhat.

A csoportképzdés alapjaul szolgélé jellemz8k sok-
félék lehetnek, hiszen a szervezeti kdrnyezet gazdagon
kindlja azokat a kategéridkat, melyekbe az egyén beso-
rolhatja onmagét®>. Mindannyian ismerjiik a szervezeti
egységen alapulé csoporttagsigot és az igy kialakuld
konfliktusokat (pl. a ,pénziigyesek” és a ,,marketin-
gesek”), vagy éppen a teriileti alapon létrejovs szerve-
zeti csoportokat (,,A épiilet” kontra ,,B épiilet”). Nem
feledkezhetiink meg ugyanakkor a szociodemogréfiai
jellemz8krdl — mint hasonlésag alapjaul szolgald tulaj-
donsagokrdl — sem. Ilyen példaul a korosztély, a nem, a
nemzetiség, vagy éppen abdrszin. Ezek koziil elsGsorban
azoknak a kategéridknak lehet nagy szerepe, amelyek
l4thatdak, és amelyek esetében az egyén csoporttagsaga
egy életre sz0l. Mivel a szervezet szdmtalan lehetGséget
biztosit az egyénnek a csoporttagsdg megvalasztasara,
és ezen csoportok kozti konfliktusok gyakran maguk-
nak a csoportoknak a 1étébdl eredeztethetGk (Ashforth
—Mael, 1989), a szervezeteknek komoly eréfeszitéseket
kell tennilik, ha a demogréfiai diverzitdst és az integra-
ciot is szeretnék meg6rizni. Nem véletlen, hogy vannak
olyan szervezetek, melyek a csoporthatdrok 4tvagisa
és a csoportkozi kommunikicid elGsegitése érdekében
ugy alakitottdk ki formédlis mentori rendszeriiket, hogy a
mentorok és a protezsiltak nem tartozhatnak ugyanab-
ba a szociodemogréfiai csoportba, igy pl. ha az Gjonnan
bekeriil§ fehér ng, akkor a fekete férfi mentorok koziil
kell tdimogat6t valasztania®.

Hasonldan érdekes teriilet lehet vezetSi szempont-
bél a munkavallaléi elégedettség, a szervezetbdl vald
kilépés kérdéskore, valamint ezek informdlis kapcso-
lathalézatokkal valé Osszefiiggése. A munkavallal6i
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elégedettséggel, illetve daltaldban a munkaattitidok
kutatdsdval a munkapszicholégusok és szervezetszo-
ciol6gusok mar régéta foglalkoztak. Az elégedettség-
vizsgélatok jellemz&en két témakor koré csoportosul-
tak: egyrészt az okokat, masrészt a kovetkezményeket
kutattak. Az okok kozt dltaldban a személyes jellemzdk
(mint pl. a nem, a kor, az iskolai végzettség), a kiilon-
boz6 kornyezeti tényezSk (pl. munkakori jellemzok,
szervezeti kontextus), valamint a két csoport egyiittes
szerepét vizsgaltak.

Erdekes vizsgalatok sziilettek pl. arra vonatkozéan,
hogy a kiilonbdz6 szempontok szerint kiegyenstlyo-
zatlan Osszetételd csoportokban milyen az elégedett-
ség. Kanter (1977a) a kisebbségben dolgoz6 n6k hely-
zetét vizsgélva arra a kovetkeztetésre jutott, hogy az
ilyen helyzetben 1év8 ndk, mivel ardnyuk kicsi, dllandé
reflektorfényben édllnak. A tobbségi csoport dltaldban
kritikusan figyeli munkéjukat, hibdikat azonnal ész-
reveszik, gyakran lesznek szervezeti pletykék targyai.
E nagyfoku ,lathatésdg” kovetkezménye az erds tel-
jesitménykényszer és a csoporthatirok domindns cso-
port dltali tilhangsuilyozésa (Kanter, 1977b). Ez utébbi
jellemz&en egyiitt jar az informadlis tevékenységekbdl,
kommunikéciés lancokbdl valé kirekesztéssel, az izo-
l4ci6 pedig befolydsolhatja a kisebbségi csoport telje-
sitményét, vagy akdr szervezetben maradasat is.

A fent emlitett hatdsok azonban nem minden ki-
sebbségi csoportot érintenek egyformdn, a negativ ko-
vetkezmények ugyanis fiiggnek példaul a csoportok he-
terogenitdsanak mértékétsl. Kanter (1977b) szerint ezek
elsGsorban akkor jellemzéek, ha a kisebbségi csoport
ardnya a teljes populaciéban 15% alatt marad®. Spangler
és munkatdrsai (1978) empirikusan is tesztelték Kanter
teljesitményre €s izolacidra vonatkozo hipotéziseit. Mig
a kiegyensilyozottabb nemi ardnyokkal rendelkezd
szervezetekben nem voltak 1ényeges kiilonbségek a n6k
és férfiak teljesitménye kozt, az erds kisebbségben 1évE
ndk rosszabbul teljesitettek, és nagyobb ardnyban fon-
tolgattdk a kilépést. Az izoldcidra vonatkozé eredmé-
nyek azonban mar nem voltak ennyire egyértelmtek.
Alexander és Thoits (1985) ugyanakkor a kisebbségi 1ét
teljesitményre vald hatdsat vizsgalva nem taldltak arra
bizonyitékot, hogy az erds kisebbségben 1évSk rosszab-
bul teljesitenének, mint a tobbségi csoport tagjai. Nem-
csak a n6kre, hanem a kisebbségben dolgozé férfiakra
is végeztek hasonld vizsgdlatokat. Fairhust és Snavely
(1983) pl. azt talélta, hogy a férfiakbdl 4ll6 kisebbségi
csoportok nem feltétleniil szembesiilnek a kommuni-
k4cids halozatokbdl valé kizdrdssal. Sheppard (1992)
véleménye szerint ennek oka a hatalmi reldcidkban rej-
lik: ha a kisebbségi csoport magasabb statusd, mint a
tobbségi csoport, akkor ket nem, vagy kevésbé érintik
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a kisebbségi 1étbdl eredd hatranyok, ellenben ha az ala-
csonyabb statusi csoport van kisebbségben, akkor ne-
kik ezekkel inkabb szembesiilniiik kell.

Felmeriilt a kérdés, hogy pusztin a szdmbeli ki-
egyenstlyozottsdg segithet-e mérsékelni a negativ haté-
sokat az alacsony statust kisebbségi csoportok szdmara,
illetve hol vannak azok a fordulépontok a kisebbségi-
tobbségi csoport ardnyban, ahol megvéltozhat a folya-
matok dinamikdja. Az érem madsik oldalat is meg kell
azonban vizsgdlni: egyes kutatdsok szerint a csoportok
kozti interakcid joval kevésbé lesz harmonikus akkor,
ha a kisebbségi csoport ardnya novekedni kezd, és minél
kiegyensilyozottabb az ardny, anndl inkdbb erGsodik az
ellenségeskedés és a diszkrimindcid, mivel a kisebbsé-
gi csoport egyre nagyobb fenyegetést jelent a tobbségi
csoport szdmdra. South és munkatdrsai (1982) szerint
az ers kisebbségben 1évS ndk és férfiak tobb és jobb
kapcsolatot alakitottak ki a tobbségi csoporttal, mint
azon helyzetekben, mikor a csoportardnyok kiegyensu-
lyozottabbak voltak. Wharton és Baron (1987) tanulma-
nyukban a férfi munkavéllalok elégedettségét vizsgaltak
kiilonbodz6 szervezeti ardnyok esetén. Azt taldltdk, hogy
a férfi munkatarsak a leginkdbb a szinte teljesen férfiak-
bdl 4ll6 (nk ardnya kisebb mint 5%), valamint a f6leg
nd8kbdl 4ll6 (a ndk ardnya meghaladja a 70%-ot) cso-
portokban jelezték a legmagasabb elégedettséget, mig a
legalacsonyabb elégedettségrdl a kiegyenstlyozott nemi
ardnyokkal rendelkez6 csoportban (n6k ardnya 20-70%)
szamoltak be. Szintén a n&tobbségi csoportban dolgozd
férfiak szamoltak be a legkisebb depressziérél. A kuta-
tok szerint a szegregalt munkahelyeken a nemek ,,szdm-
beli kiegyensilyozdsdra vald torekvés, ha az nem jar
egyiitt a csoportok kozti interakciék mennyiségi és mi-
ndségi novelését célzo intézkedésekkel, mind a férfiak,
mind a n6k szdmdra karos kovetkezményekkel jarhat”
(Wharton — Baron, 1987: 586. old.).

A kovetkezSkben a szervezeti kapcsolathalézatok
néhdny alapvetd jellemz§jét mutatom be roviden, vala-
mint kitérek a nemek szerinti sajatossdgokra is, a cikk
masodik felében pedig egy szervezeti kapcsolathdlé-
zat-kutatds apr6 szeletét ismertetem.

Szervezeti kapcsolathalézatok és ezek nemi
aspektusai

A szervezeti kapcsolatoknak két markans jellemzgjiik
is van a szervezeten kiviili kapcsolatokhoz képest. Az
egyik, hogy ezek a kapcsolatok az egyéni preferenci-
ak mellett erGsen fiiggenek a szervezeti struktdra altal
nyujtott lehetGségektdl: az egyes emberek kapcsolati
elérhet&sége erdsen lehatdrolhatja az egyéni valasztiso-
kat. Ahogy mar emlitettiik, a kapcsolatokban van egy-
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fajta torekvés a hasonldak valasztasara, e homofilikus
kapcsolatok kiépitése és fenntartdsa a munkaszerve-
zetekben adott jellemzdkkel birdé csoportok szamara
nehézkes lehet a szervezeti alanyok egyéni jellem-
70k szerinti Osszetételének meghatdrozottsdga miatt.
McPerson és Smith-Lovin (1987) kutatasuk sordan, me-
lyet onkéntes szervezetekben fennall6 baratsagkapcso-
latokrdl folytattak, megprébaltak elkiiloniteni a szerep-
16k elérhetGségi korlataibol fakadé indukalt homofiliat,
illetve az egyéni preferencidk eredményeként 1étrejovs
valasztott homofilidt, azaz azt prébaltak felderiteni,
hogy a kiilonbozé jellemzdk sordn fennallé homofilia
mekkora részben tudhaté be pusztin a szervezeti 0ssze-
tételnek. Vizsgélatukban azt is kimutattak, hogy ha né a
csoportméret, n§ a homofilia is, mivel nagyobb csopor-
tokban nagyobb az esélye a hasonl6 tulajdonsigokkal
birdk elérésének. Természetesen a kiilonbdz6 haldzati
tartalmak (azaz a kapcsolatok jellege) befolyasolhatjak
a homofilidra val6 torekvés mértékét. E haldzati tartal-
mak nagyon sokfélék lehetnek (pl. bardtsdg és kom-
munikéciés halézatok, tanacsadasi/-kérési, valamint
segitségnyijtd hélézatok stb.) (Wasserman — Faust,
1994), a kutaték pedig dltaldban egymastdl elkiilonitve
vizsgéljak ezeket a tartalmakat. A szervezeti kutatdsok-
ndl azonban problémat jelenthet, hogy a lehataroltsag
miatt az egyes kapcsolattipusok nehezen elkiilonithe-
ték. Legjellemzd&bb példa erre a szervezeti bardtsagok
miikodése, melyek jelentSs része a szervezeten kiviil
egyaltalan nem funkciondl, a szervezetbdl valé kilépés-
sel pedig gyakran meg is szakad. A szervezeten beliili
baratsdghdlézatok tehat masként ,,viselkednek™, mint
azok a baratsdgok, melyeket nem korlatoznak szerve-
zeti keretek, mivel a munkahelyi ,,bardtsdgok”™ fontos
szerepet jatszanak a dontéshozatalban, az er&forrdsok
elérésében, vagy éppen az informécié aramoltatdsdban
(Lincoln — Miller, 1979). A haldzati tartalmak tobbfé-
leképpen csoportosithatdk: az egyik jellemz6 besoro-
las az érzelmi toltésd expressziv és az erdforrasokhoz
valé hozzijutdst biztosité instrumentélis kapcsolatok
elkiilonitése (Knoke — Kuklinski, 1982), igy pl. a barat-
sdg kapcsolatokat inkabb az elGbbihez, mig a tanacs-
kérési/-adasi kapcsolatokat az utobbihoz sorolhatjuk.
A megkiilonboztetés oka az, hogy feltételezziik, a kétfé-
le kapcsolattipus mas miikodési jellegzetességekkel bir.
Az expressziv-emociondlis kapcsolatokat intimebbnek,
erésebbnek, mig az instrumentdalis kapcsolatokat gyen-
gébbnek tételezziik fel® (Angelusz — Tardos, 1991).
Felmeriil a kérdés, hogy csak a valéban fenndlld,
1étezd és miikods kapcsolatokat lehet vizsgélni, vagy
az is nyujthat inform4cidt, ha a ko6zosség szerkezetét
ugy térképezziik fel, hogy a kognitiv, a megkérdezettek
tudatdban jelenlévé rajzolatot is probaljuk megragadni.
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Mérei (1998) szerint ahhoz, hogy a kozosségek rejtett
halézatat feltdrjuk, nem csupdn a létez6 kotésekbdl kell
kiindulni, hanem az expressziv, valamint az instrumen-
talis teriilet mellett célszerd kérdéseket feltenni a ko-
z0sségi helyzetre (pl. népszerliség) is, mely nem jelent
konkrét kapcsolatokat, viszont j6l mutatja azt, hogy a
kozosség tagjai kit tartanak kozponti szereplSnek.

A masik szervezeti jellegzetesség, hogy a tagok sok
esetben nem arra torekednek, hogy a hozzdjuk hasonlé-
akkal tartsanak fenn kapcsolatot, egyszertien olyan szer-
vezeti szerepl6khoz igyekeznek kapcsolddni, akik segit-
hetik ket a sz(ikdsen rendelkezésre all6 er6forrdsokhoz
val6 hozzdjutasban. Ezért kapcsolataik egy részét maga-
sabb pozicidban 1év§, nagyobb hatalommal biré emberek
felé irdnyitjak. Ilyen esetekben tehdt nem a homofilikus
vélasztds az els6dleges szempont, mégis a szervezeti
alanyok egy részének ez a valasztds homofilikus kap-
csolatot fog eredményezni, mivel a magasabb szervezeti
status korreldlhat, pl. a nemmel, az etnikummal vagy
mas személyes jellemzdkkel (Blau, 1977).

A kapcsolatok nemi aspektusait tekintve elterjedt
vélekedés, hogy a nSk és a férfiak eltérGen hasznal-
jék szervezeti kapcsolataikat: mig a férfiak nagyobb
kapcsolati kort tartanak fenn, és szivesen mozgésitjak
kontaktusaikat céljaik eléréséhez a szervezetben, ad-
dig a n6k jobban hagyatkoznak a formalis struktirak-
ra. Ennek egyik lehetséges oka, hogy a n6k kapcsolati
kapacitdsainak nagyobb része irdnyul a szervezeten
kiviilre, igy kevesebb energiat forditanak a szerveze-
ten beliili kontaktusokra’. Az otthoni feladatokban val6
hangstlyosabb részvételiik olyan tirsas korokbe vonz-
za Oket, melyek elsGsorban a csaldddal és rokonsiggal
kapcsolatos informdciok, értékek és lehetdségek dram-
l4sét segitik, mig a férfiak kapcsolati kore elsGsorban a
karrierhez, munkdhoz és a szabadid§s tevékenységek-
hez nyijt informéacidkat és hozzéaférési lehetGségeket®
(Smith-Lovin — McPherson, 1993). Masok szerint a
ndk azért hagyatkoznak inkdbb a formalis struktirak-
ra, mert — kiilonosen a vezetdi korokben — a szerve-
zet domindns csoportjat alkot6 férfiak kizarjak Gket az
informalis lancokbdl (Albrecht, 1983). Kanter (1977a)
szerint ugyanakkor a n6k és férfiak informalis hal6za-
tanak szepardloddsa a bizonytalansagkeriilésbdl ered
— ahogy erre mar utaltunk —, ez indukélja a hasonléak
vélasztisat: a nSk tehat adott esetben éppuigy kizarjak
héalézatukbdl a férfiakat, mint a férfiak a nGket.

A ndk feltételezett gyenge kapcsolataktivitidsa mi-
att tobb szervezet is timogatja a n6k egymds kodzotti
kapcsolathélézatdnak kiépitését, Brass (1985) azonban
ugy véli, az ilyen hélézatok nem produktivak, ehelyett
a szervezetnek a férfiak és n6k egymads mellett m{iko-
d§ interakcids hdlézatdnak integrdldsira kellene tore-
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kednie. Ibarra (1992) kutatdsa Kanter (1977a) vélemé-
nyével ellentétben arra mutatott rd, hogy a kapcsolati
tartalmaktdl fiigg&en férfiak és nék masképp alakitjak
szervezeti kontaktusaikat. Mig a férfiak mind expresz-
sziv, mind instrumentdlis kapcsolataiknak inkébb fér-
fiakat valasztanak, addig a nSk instrumentalis hal6zati
kapcsolataiknak inkdbb vélasztanak férfiakat, mig exp-
ressziv kapcsolataiknak néket, ugyanakkor kommuni-
kaciés halézatukban férfiak és nék kiegyensulyozott
ardnyban szerepelnek. Ez nyilvanval6an eredhet abbol,
hogy az instrumentélis kapcsolatok a szervezeti hierar-
chia magasabb szintjeire, illetve a centralis poziciét be-
toltSk felé irdnyulnak, akik az esetek tobbségében fér-
fiak. Ha a hierarchia legfelsébb szintjein a nék vannak
tobbségben, elvileg elképzelhets, hogy a férfiak inst-
rumentdlis hdl6zata mutat heterofil jellegzetességeket,
ilyen szervezeteket azonban nehéz taldlni.

A kutatas célja, az alkalmazott médszer

A kutatds® célja annak feltardsa volt, hogy vajon egy
magyarorszagi szervezetnél mi a véleménye a férfiak-
nak és nSknek a karrier, a személyes és a munkahelyi
kapcsolatokrél. Milyen jellegli kapcsolatokat tartanak
fenn a nék és milyet a férfiak, mennyire jellemz& a két
nemre a hasonléak preferdldsa a kapcsolati valasztasok-
ndl, kik a befolydsosabbak a két nem képviseldi koziil
egy olyan szervezetben, ahol 80%-os nétobbség uralko-
dik, és a vezetésben is erds tobbségben vannak a nék.

Egy ilyen jellegli szervezeti vizsgélat tobb szem-
pontbdl is érdekes lehet. A hasonl6 jellegd, azaz egy-
egy szervezetet érint§ angolszasz kutatdsok olyan szer-
vezeteknél zajlottak, melyekben a nemi ardnyok kozel
kiegyensulyozottak voltak, ez pedig nyilvdnvaléan
befolyésolja a kapcsolati valasztasokat. A vezetésben,
illetve a felsGvezetésben a legtobb szervezetben alig
taldlunk ndket, igy az instrumentélis kapcsolatok je-
lentSs része — melyek a szervezet fels6bb pozicioi felé
irdnyulnak — férfiak felé mutat. Mindezek mellett sz4-
mitdsba kell venni azt is, hogy az angolszasz orszagok-
ban mds a n6k és férfiak munkaerd-piaci helyzete, mint
Magyarorszagon'®. Mivel hazdnkban a nemek munka-
erg-piaci pozicidja joval kiegyensilyozottabb, elkép-
zelhetS, hogy a nemek kozotti kapcsolati kiilonbségek,
ha vannak egyaltaldn, kevésbé markénsak.

A vizsgalat egy polgdrmesteri hivatal munkatarsi
kapcsolathédl6zatdnak feltdrdsara irdnyult. Az eredeti
tervekben profitorientalt szervezetek vizsgalata is sze-
repelt, azonban a hazai vallalatok tobbsége 6dzkodik
attél, hogy a kutatdkat a szervezet kapuin beliilre en-
gedje. Tobbségiiket nehéz meggybzni arrdl, hogy akti-
van tdmogassdk azokat a vizsgalatokat, melyek gyakor-
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lati haszna nem jelentkezik kdzvetleniil, vagy nehezen
forintosithatd. Emellett a kapcsolati vizsgélatokat az is
akaddlyozhatja — kiilondsen a hazai viszonyok kozt —,
hogy a munkatérsak tilsdgosan bizalmatlanok ahhoz,
hogy Gszintén valljanak, pl. a szervezeti baratsdgokrol.
Az ilyen jellegli kutatdsokhoz nemcsak a vezet§ség
teljes timogatdsa, hanem a nyitott 1égkor is sziikséges
(Ienne). A hivatal ebbdl a szempontbdl is idedlisabb ku-
tatasi terepnek volt tekinthetd.

Az adatfelvételre 2004 jiliusa és oktdbere kozott
keriilt sor. A felmérés keretében a szervezet valameny-
nyi nem vezet§ beosztasu dolgozéjat igyekeztiink meg-
keresni onkitoltds kérdGivekkel. A kérdGivek kiosztasa
és visszagytjtése személyesen tortént, a lebonyolitds
iroddnként, osztidlyonként zajlott. A vezet§ beosztis-
ban dolgozokkal, igy az osztily- és irodavezetSkkel,
a hivatal vezetSivel, valamint a politikai vezetéssel a
valaszaddsi hajlandésag novelése céljabol a kérdGivtol
némileg eltérd struktirdjd interju késziilt. A kérddiv
elsd, bevezetd blokkjaban a valaszaddkat a karrier, a
személyes €s a munkahelyi kapcsolataikrdl kérdez-
tilk, 15 allitast fogalmaztunk meg, melyet 5 foku ska-
lan értékeltettiink. E kérdéseknek eredetileg pusztin
azt a szerepet szantuk, hogy kérdGiv ,,torzsét” alkotd,
instrumentélis és expressziv kapcsolatokra vonatkozé
kérdésblokkot bevezessék és noveljék a valaszadasi
hajlandésédgot. Jelen cikkben a halézati adatok bemuta-
tasdra terjedelmi korlatok miatt nincs méd, igy csupan
ezen elsd kérdésblokkbdl szarmazé eredményeket ko-
z0ljiik nemek és vezetGi szintek szerinti bontdsban.

Az alapsokasag és a minta

Alapsokasagnak a szervezet telefonkdnyvében szerep-
16 személyeket tekintettiik. Osszesen 246 f6t kerestiink
meg: 216 f6nek késziilt kérd6iv, illetve 30 személlyel
zajlott interjd. A munkatdrsak betegsége, szabadsigo-
lasa vagy anyaségi ellatdson val6 részvétele, illetve a
valaszadds megtagaddsa miatt ténylegesen 196 f6 va-
laszolt: 166 kérddivet kaptunk vissza, illetve a vezetSk
teljes kore (30 f6) személyesen valaszolt a kérdésekre.
A vilaszadok valamivel kevesebb, mint egyotode volt
férfi, mig tobb mint 80%-a n6. Az ardnyok jol tiikro-
zik az alapsokasag Osszetételét (20-80%), a mintdban
egyik nem sem feliilreprezentalt. A vélaszadok zomé-
ben (76%) a 41 évesnél idGsebb korosztalyhoz tartoz-
tak, mig a legkisebb ardnyban a 30 évnél fiatalabb kor-
osztaly volt jelen a mintdban. A minta tobb mint felét
adtdk gimnaziumi, illetve szakkdzépiskolai végzettség-
gel rendelkezdk, mig tobb mint harmadat tették ki a fel-
s6foku végzettségliek (36%), az alapfoku végzettséggel
rendelkez6k ardnya nem érte el a 8%-ot.

CIKKEK, TANULMANYOK

Altalanos vélemények a kapcsolatokrol

Az els6 4 kérdésbdl allo blokk a kapcsolatok és a kar-
rier viszonydra vonatkozé altaldnos kérdéseket tartal-
mazott, a kovetkezd 6 kérdés a vilaszadé személyes
kapcsolati tapasztalataira fokuszalt, az utolsé 5 kér-
désbdl all6é blokkban pedig a munkahelyi kapcsolatok
megitélését kértiik a vilaszadoktol''. Minden allitast 5
fokozatui skélan lehetett értékelni, ahol az 1 jelentette
az ,.egydltaldn nem ért egyet/ nem jellemz&”, mig 5 a
»teljes mértékben egyetért/ nagyon jellemz§” valaszt.
A valaszadok szama 172 és 189 kozt ingadozott, a leg-
kevesebben a szervezeti kommunikéciora irdnyulé kér-
désre, a legtobben pedig a munkahelyi kapcsolatokkal
val6 elégedettségi kérdésre vdlaszoltak. A vélemények
két munkahelyi kapcsolatokat érint8 kérdésben, illetve
a kapcsolatok szakmai el6menetelhez torténd kihasz-
naldsat érintd kérdésben szérddtak a leginkdbb (Id. 1.
tdbldzat).

A kapcsolatok és a karrier viszonydnak
megitélése

Ha nem csupédn az atlagokat, hanem a megoszlasokat is
megnézziik, azt taldljuk, hogy a vélaszadék tobb mint
haromnegyede értett egyet (azaz adott 4-es vagy 5-0s
valaszt) azzal az éllitassal, hogy a mai vildgban lehetet-
len kapcsolatok nélkiil el6rejutni — a teljesen egyetér-
t6k ardnya pedig meghaladja az 50%-ot —, mig az egyet
nem érték (azaz 1-es vagy 2-es értékelést adok) ardnya
minddssze 6%. A munkahelyi kapcsolatok jelentGsége
a karrier szempontjabdl szintén nem elhanyagolhaté:
a vélaszadok kétharmada értett egyet ezzel az allitds-
sal, mig az egyet nem ért6k ardnya 11%. Ugyanakkor
csaknem a vélaszadodk fele (49%) gondolta gy, hogy a
kapcsolatok kihaszndldsa az elémenetelhez egyaltalan
nem tisztességes, egyotodiik szerint viszont a karrier
érdekében a kapcsolatok kihasznalhatok. A bardtsagok
ilyen forméban val6 ,.haszndlatat” a vélaszaddk nagy
tobbsége (73%) egyéltaldn nem tudta elfogadni.

A ndk és férfiak véleménye e kérdésekben csekély
mértékd eltérést mutat: az atlagok eltéréseinek legtobb-
je nem szignifikans, bar a n6k inkdbb gondoljdk ugy,
hogy manapsdg nehéz kapcsolatok nélkiil elSrejutni,
illetve, hogy e kapcsolatok kihasznaldsa nem tisztes-
séges, mig a férfiak a n6knél nagyobb ardnyban van-
nak azon a véleményen, hogy karrier szempontjabdl
lényegesek a munkahelyi kapcsolatok. A vélemény-
kiillonbség az 4tlagokat tekintve egy esetben tekinthetd
gyengén szignifikdnsnak: a férfiak kevésbé tartjak tisz-
tességtelennek a kapcsolatok kihasznalasat az elGrelé-
péshez, mint a ndk (ld. a 2. tdbldzat).

VEZETESTUDOMANY
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1. tabldzat

A kapcsolatokra vonatkozé allitisok megitélése 5 fokozatu skalan, atlag, széras

‘s/i:;flz:?lil’);( Atlag Széras
Kapcsolatok és karrier altalanos megitélése
A mai vildgban lehetetlen kapcsolatok nélkiil elSrejutni 185 4,22 1,02
A karrier szempontjdbdl nem mindegy, hogy az ember kivel van jéban a munkahelyen 181 3,93 1,17
A kapcsolatok kihaszndldsa a szakmai eldmenetelhez nem tisztességes 175 3,81 1,41
Helyes dolog csupdn azért baratsagot kotni, mert hasznunkra van 179 1,61 1,18
Személyes kapcsolati tapasztalatok
Tarsasagi embernek tartom magam 186 3,68 1,21
Fontos, hogy sok emberrel tartsam a kapcsolatot 185 3,78 1,28
Gyakran megyek vendégségbe, ldtogatdba 184 2,77 1,27
Gyakran jonnek hozzdm vendégségbe, latogatéba 185 2,85 1,27
A csalddom és munkdm mellett nem sok id6m marad a szakmai kapcsolatokra 182 3,37 1,34
Mindig szdmithatok barataim segitségére 180 4,16 1,08
Kapcsolatok a munkahelyen
Gyakran csak folyosdi pletykdkbdl értesiilok az engem is érint§ iigyekrsl 183 3,13 1,43
A munkahelyen kiviil kollégdimmal nem tartom a kapcsolatot 183 3,07 1,43
Elégedett vagyok munkahelyi kapcsolataimmal 189 3,60 1,15
Az 6nkormdnyzatndl j6 az osztalyok kozotti kommunikécié 172 2,85 1.16
Tobbszor éreztem mar Ggy a munkahelyen, hogy kimaradok fontos dolgokbdl 179 3,16 1.30

Forrds: sajat kutatas

2. tabldzat

Az egyes allitasok 5 fokozatu skaldn torténdé megitélése a ndk és férfiak szerint, atlag, széras

Férfiak N6k
Kapcsolatok és karrier altalanos megitélése = ~ Sig
N Atlag | Széras | N Atlag | Széras

A mai vildgban lehetetlen kapcsolatok nélkiil elSrejutni 36 4,06 1,170 149 4,26 0,982 0,278
A karri jabol i h kivel j6

arrier szempontjab6l nem mindegy, hogy az ember kivel van jéban 34 4,09 0.933 147 3.89 1217 | 0377
a munkahelyen
A kapcsolatok kihasznéldsa a szakmai eldmenetelhez nem tisztességes 35 3,40 1,397 140 3,91 1,396 0,053
Helyes dolog csupdn azért bardtsdgot kotni, mert hasznunkra van 33 1,70 1,212 | 146 1,6 1,172 | 0,657

Forrds: sajat kutatas

Ha a vezet$ és nem vezet§ beosztdsiak véleményét
vizsgéljuk ugyanezekben a kérdésekben, az els6 két l-
litas tekintetében szignifikdns eltéréseket taldlunk (3.
tdbldzat). A nem vezetd beosztasiak inkdbb gondoljak
ugy, hogy nehezen lehet kapcsolatok nélkiil el6rejutni,
illetve, hogy a munkahelyi kapcsolatok fontosak a kar-
rier eléréséhez. Csekélyebb mértékd, nem szignifikdns
kiilonbséget taldltunk a vezetSk és nem vezetSk kozt
arra vonatkozoéan, hogy a kapcsolatok ,haszndlatat”
mennyire tartjak tisztességesnek (ld. a 3. tdbldzatot).

Az eredményeket kettSs csoportbontdsban is megvizs-
géltuk, azaz a n6i és férfi vezetdk, valamint a férfi és nd

VEZETESTUDOMANY

beosztottak véleménydtlagait is dsszevetettiik. Az eredmé-
nyek azt mutatjdk, hogy a két magyardzé valtozo egyiittes
figyelembevétele drnyalja a véleménykiilonbségeket: az
els§ két kérdésben a nGi vezetSk adtik a legpozitivabb
véleményeket, azaz 6k gondoltdk a legkevésbé azt, hogy
kapcsolatok nélkiil nem lehet el6rejutni, illetve szerintiik
fontos a legkevésbé, hogy kivel van jéban az ember a mun-
kahelyen. A harmadik kérdésben a férfi beosztottak véle-
ményadtlaga tért el leginkabb a tobbi csoportétdl: szerintiik
a kapcsolatok kihasznéldsa tisztességesnek is nevezhetd.
A nem és a beosztds interakcids hatdsa ugyanakkor csak
az elsd kérdésnél volt szignifikans (p < 0,05).

XXXVIIIL. EVF. 2007. 9. SZAM

23



CIKKEK, TANULMANYOK

3. tabldzat

Az egyes allitasok 5 fokozatid skalan torténé megitélése a vezets és nem vezetd
beosztasuak szerint, tlag, széras

Vezetik Nem vezetik
Kapcsolatok és karrier altalanos megitélése ~ = Sig.
N Atlag Széras N Atlag Széras
A mai vildgban lehetetlen kapcsolatok nélkiil 28 3,32 1,056 157 4,38 0,931 0,000
elérejutni
A karrier szempontjab6l nem mindegy, hogy az 28 3,36 1,026 153 4,03 1,167 0,005
ember kivel van jéban a munkahelyen
A kapcsolatok kihaszndldsa a szakmai 28 3,50 1,478 147 3,87 1,391 0,202
elémenetelhez nem tisztességes
Helyes dolog csupén azért baratsdgot kotni, 27 1,33 0,877 152 1,66 1,218 0,178
mert hasznunkra van

Forrds: sajat kutatas

4. tdabldzat

Az egyes allitasok 5 fokozati skalan torténd megitélése a ndk és férfiak szerint, atlag, szoras

Férfiak N6k
Személyes kapcsolati tapasztalatok ~ = Sig
N Atlag Széras N Atlag Széras

Tarsasdgi embernek tartom magam 35 3,91 0,951 151 3,63 1,263 0,211
Fontos, hogy sok emberrel tartsam a kapcsolatot 35 4,34 0,938 150 3,65 1,316 0,004
Gyakran megyek vendégségbe, ldtogatdba 34 2,74 1,214 150 2,78 1,289 0,854
Gyakran jonnek hozzam vendégségbe, latogatdba 34 2,65 0,981 151 2,90 1,330 0,296
A 14 é ka 11 k id6

csaladdom es- munkam mellett nem sok idém 34 2.97 1.193 148 3.46 1362 0.055
marad a szakmai kapcsolatokra
Mindig szamithatok barataim segitségére 34 4,18 0,968 146 4,15 1,104 0,900

Forrds: sajat kutatas

Személyes kapcsolati tapasztalatok

A vilaszaddk csaknem 60%-a tartja magat tarsasigi
embernek, és gondolja tgy, hogy szdmara fontos, hogy
sok emberrel tartsa a kapcsolatot. Ez a kapcsolattartas
azonban nagyrészt nem személyes latogatdsokban Olt
testet: a valaszadok 6todére egyaltalan nem jellemzd,
hogy gyakran menne vendégségbe, illetve valamivel
kevesebb, mint 6todére, hogy maga fogadna vendége-
ket, tovabbi 6todiik jelolte mindkét esetben az ,,inkdbb
nem jellemz&” vélaszt. A csaldd és a munka sokuk
(46,7%) idejét nagyrészt lekoti, igy méar nem marad
elegendd id6 a szakmai kapcsolatok dpoldsara. A ba-
ratok segitségére a valaszadok tobb mint fele minden
esetben szamithat, 10% alatt marad azok ardnya, akik
nem értenek egyet ezzel az allitassal.

A nék és férfiak véleményatlagai kozott a szemé-
lyes kapcsolati tapasztalatokban sincsenek jelentGsebb
kiilonbségek (ld. a 4. tdbldzat). A két nem véleménye
egy kérdésben tér el egymastdl szignifikdnsan az 4tla-
got tekintve: a férfiak inkdbb tartjdk fontosnak, hogy

sok emberrel tartsak a kapcsolatot, mint a n6k. Gyen-
gén szignifikdns az atlageltérés a tekintetben, hogy
mennyi idejiilk marad a szakmai kapcsolatok dpoldsdra
a csaladi és a munkahelyi kotelezettségek miatt (Id. a
4. tdbldzat).

A vezet§ és nem vezet§ beosztisiak véleményét
vizsgélva eltérés két kérdésben adodik, ezek a vendég-
séghez kapcsol6do kérdések (bar ezek koziil az egyik
csak gyengén szignifikans). Ugy tdinik, a vezetS be-
osztasban dolgozdk gyakrabban jarnak latogatéba, és
fogadnak vendégeket, mint nem vezetSként dolgozd
kollégéik (Id. az 5. tdbldzatot).

Ha a kapott értékeket itt is megvizsgaljuk a négy
csoportra, azaz a ndi és férfi vezetSkre, illetve beosztot-
takra, akkor a két magyarazo valtozo hatdsat egyiittesen
vizsgélva nem kapunk eltér§ eredményeket: az elsd két
kérdésben a két n6kbdl 4116 csoport, valamint a két férfi
csoport véleménye mozog egyiitt, mig a vendégséggel
kapcsolatos kérdéseknél a n6i és férfi vezetSk véleked-
nek teljesen hasonléan. A két alkalmazotti csoport kozt
csak kismértékd az eltérés: a férfi beosztottakra jellem-
76 legkevésbé ez a kapcsolattartasi forma.
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5. tdabldzat

2 2

Az egyes allitasok 5 fokozati skaldn torténd megitélése vezetd és nem vezetd beosztasiak szerint, dtlag, szoras

Vezetok Nem vezet6k
Személyes kapcsolati tapasztalatok p = Sig.
N Atlag Széras N Atlag Szoéras

Tarsasdgi embernek tartom magam 28 3,64 0911 158 3,69 1,261 0,851
Fontos, hogy sok emberrel tartsam a kapcsolatot 28 3,82 1,335 157 3,78 1,247 0,866
Gyakran megyek vendégségbe, 1dtogatoba 28 3,43 1,168 156 2,65 1,258 0,030
Gyakran jonnek hozzdm vendégségbe, latogatéba 28 3,29 1,049 157 2,78 1,299 0,052
A csald p K4 1 K id6

csaa(_iomesmun am mellett nem sok id6m marad a )3 3.29 1329 154 338 1349 0.725
szakmai kapcsolatokra
Mindig szamithatok barataim segitségére 28 4,36 1,026 152 4,12 1,085 0,282

Forrds: sajat kutatas

ol

6. tabldzat

Az egyes allitasok 5 fokozati skalan torténé megitélése a ndk és férfiak szerint, atlag, széras

Férfiak N6k
Kapcsolatok a munkahelyen p = Sig.
N Atlag Széras N Atlag Széras

Gyakran folyoséi pletykdkbdl értesiilok az engem is érint§ tigyekr6l | 35 3,09 1,269 148 3,14 1,474 0,855
A munkahelyen kiviil kollégdimmal nem tartom a kapcsolatot 35 3,06 1,235 148 3,07 1,478 0,969
Elégedett vagyok munkahelyi kapcsolataimmal 36 3,44 1,157 153 3,64 1,145 0,357
Az onkormanyzatndl j6 az osztdlyok kozotti kommunikacié 33 2,52 1,164 139 2,94 1,175 0,062
T6 or é Ar | kahel hogy ki k

0bbszor erezte,m mdr ugy a munkahelyen, hogy kimarado 36 3.50 1363 143 3.08 1279 0.082
fontos dolgokbdl

Forrds: sajat kutatas

Munkahelyi kapcsolatok

A munkahelyi kapcsolatokrél a vélemények jelentd-
sen szérédnak. A vdlaszaddk tobb mint 40%-a gon-
dolja gy, hogy csak pletykdkbdl értesiil az &t is érintd
tgyekrdl, illetve csaknem 40% érezte mar ugy, hogy
kimarad fontos dolgokbdl. Ennek megfelel6en 36%-uk
szerint nem jé az osztilyok kozti kommunikacié. Ezt
azonban nem a személyes kontaktusok hibdjdnak tud-
jék be, hiszen minddssze 14% elégedetlen munkahelyi
kapcsolataival. A munkahelyen kiviili kapcsolattartas a
kollégdk tobb mint harmadéra jellemz8, mig csaknem
40% nem tartja ezeket a kapcsolatokat.

Az egyes kérdésekre adott valaszaik atlaga alapjan
azt mondhatjuk, hogy a férfiak és n6k véleménye mun-
kahelyi kapcsolatokat tekintve nem kiilonbozik jelen-
tésen egymastol. Két kérdésnél azonban az atlag némi-
képp elfedi a véleménykiilonbségeket. A 33 vélaszadd
férfi tobb mint fele gondolja gy, hogy nem kifejezet-
ten j6 az osztilyok kozti kommunikacié, mig a nSknél
ez ,,csak” egyharmad. A férfiak inkdbb érzik azt, hogy
kimaradnak fontos dolgokbdl a munkahelyen, ardnyuk
itt is meghaladja az 50%-ot, mig a nSknél ez az ardny
35% (ld. az 6. tdbldzatot).
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A vezet§ és nem vezetd beosztdsban dolgozdknal
a poziciébdl adéddan e tekintetben tobb kérdésben is
szignifikdnsak voltak a kiilonbségek. A vezetSk elé-
gedettebbek az osztdlyok kozti kommunikdcidval,
és kevésbé érzékelik gy, hogy kimaradninak fontos
dolgokbdl, vagy azokrol csak a folyosén értesiilnének.
Ok azok, akik a munkahelyen kiviil is inkabb tartjak a
kapcsolatot a kollégakkal, és valamivel elégedettebbek
munkahelyi kapcsolataikkal, bar ez ut6bbi két kérdés-
ben az eltérés a két csoport véleménye kozt nem volt
szignifikans (Id. a 7. tdbldzatot).

Az eredményeket itt is megvizsgéltuk a nem és a be-
osztds egyiittes figyelembevételével. Azt talltuk, hogy a
ndi vezetdk dltaldban jobbnak itélik a munkahelyi kapcso-
latokat és a kommunik4ci6t, mint a masik hdrom csoport.
Ok érzik tigy a legkevésbé, hogy csak folyoséi pletykak-
bdl értesiilnének az Sket is érint6 iigyekrdl, és szintén Sk
azok, akik kevésbé érzik azt, hogy kimaradnanak fontos
dolgokbdl. A munkahelyi kapcsolatokkal valé elégedett-
ség is ebben a csoportban a legmagasabb. A munkahelyi
viszonyokrdl a férfi beosztottak véleménye mondhatd
altalanosan a legrosszabbnak. A munkahelyen kiviili kap-
csolattartas leginkdbb a férfi vezetSkre igaz, a n6i és férfi
beosztottak véleménye pedig nem tér el egymastol 1énye-
gesen. A j6 munkahelyi kommunikaciéval legkevésbé a
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7. tdabldzat

Az egyes allitasok 5 fokozati skaldn torténé megitélése a ndk és férfiak szerint, atlag, szoras

Vezetdk Nem vezet6k
Kapcsolatok a munkahelyen = = Sig
N Atlag Széras N Atlag Szoéras
k folyoséi pletykdkbol értesiilok is érint§

S}yakra/r,l csak folyosdi pletykdkbdl értesiilok az engem is érint6 )8 239 1227 155 3.26 1432 0,003
iigyekrdl

A munkahelyen kiviil kollégdimmal nem tartom a kapcsolatot 28 2,61 1,343 155 3,15 1,436 0,066
Elégedett vagyok munkahelyi kapcsolataimmal 28 3,75 0,844 161 3,58 1,192 0,464
Az 6nkormdnyzatndl j6 az osztdlyok kozotti kommunikacié 28 3,25 0,967 144 2,78 1,185 0,049
Tobbszor erezte}m mdr Ggy a munkahelyen, hogy kimaradok 23 261 1,166 151 3.26 1,305 0.014
fontos dolgokbdl

Forrds: sajat kutatas

férfi beosztottak és leginkabb a néi vezetSk értenek egyet.
A nem €s a beosztds egyiittes hatdsdnak vizsgdlatindl a
tapasztalt eltérések sehol sem szignifikdnsak.

Kapcsolati csoportok a szervezetben

Ugy gondoltuk, érdemes a kapcsolatokrdl alkotott
vélemények alapjan a munkatdrsakbdl csoportokat,
klasztereket képezni, és ezen csoportok alapvet§ tulaj-
donségait feltarni. Ugyanakkor ugy véltiik, a 15 vél-
toz6 alapjan nehézkes lenne a klaszterjellemzéseket
elvégezni, ezért megvizsgaltuk, hogy az altalunk hasz-
nalt kapcsolati véaltozékat hogyan lehetne szikiteni
ugy, hogy azok informéciétartalmanak jelentSs részét

megorizhessiik. A valtozok kozotti kapcsolatok feltér-
képezésére f6 komponens-elemzést végeztiink Ot f5-
komponenst hagytunk meg, melyek egyiittesen a teljes
informacié 59,5%-at tartalmazzak (Id. a 8. tdbldzatot).
Az els6 f6 komponenst a tdrsasdgi 1ét véltozonak is
nevezhetnénk, mig a masodik f& komponens kapcso-
lati frusztraltsagot tiikroz. A harmadik f& komponens
j6 munkahelyi kapcsolatokat mutat, a negyedik a kap-
csolatok irdnti érdektelenséget siriti magdba, mig az
otodik csak egy valtozét tartalmaz, ezt ,tortetés”’-nek
neveztiik. A 15 eredeti kapcsolati valtozonk alapjan el-
végeztiik a klaszterezést, és az igy kialakitott csopor-
tokat az elbbiekben ismertetett f{6komponens-szkérok
atlagaival jellemeztiik. Az egyes klaszterek 1étszamat

és atlagértékeit a 9. tabldzat tartalmazza'?.
8. tabldzat

A kapcsolatokra vonatkoz6 allitasok fékomponens-silyai

1 2 3 4 5

Gyakran jonnek hozzdm vendégségbe, litogatdba

0,875

Gyakran megyek vendégségbe, latogatéba

0,871

Tarsasagi embernek tartom magam

0,642

Fontos, hogy sok emberrel tartsam a kapcsolatot

0,493 -0,431

Gyakran csak folyoséi pletykakbdl értesiilok az engem is érintd tigyekrdl

0,733

A mai vildgban lehetetlen kapcsolatok nélkiil elSrejutni

0,730

Tobbszor éreztem mar Ggy a munkahelyen, hogy kimaradok fontos dolgokb6l

0,717

A karrier szempontjabdl nem mindegy, hogy az ember kivel van jéban a munkahelyen

0,453

Elégedett vagyok munkahelyi kapcsolataimmal

0,794

Mindig szamithatok bardtaim segitségére

0,636

Az dnkormdnyzatndl j6 az osztdlyok kozotti kommunikécié

0,602

A munkahelyen kiviil kollégdimmal nem tartom a kapcsolatot

0,713

A csaldidom és munkdm mellett nem sok id6m marad a szakmai kapcsolatokra

0,454 0,577

A kapcsolatok kihaszndldsa a szakmai el6menetelhez nem tisztességes

0,525

Helyes dolog csupén azért bardtsdgot kotni, mert hasznunkra van

0,846

Forrds: sajat kutatas
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A f6komponens-szkorok atlagai klaszterek szerint

9. tdabldzat

Tarsasagi lét | Frusztraltsag A . Kapcsolati’ Tortetés
kapcsolatok érdektelenség

Atlagok Atlagok Atlagok Atlagok Atlagok

Flegmatikusak (n=35) -0,8331 -0,0116 -0,4684 0,4613 -0,3724
Tarsasdgi emberek (n=37) 0,8864 0,0141 -0,0276 -0,2049 0,3384
Frusztraltak rossz munkahelyi kapcsolatokkal (n=18) -0,1040 0,9296 -1,2455 -0,3690 0,3398
Frusztraltak j6 munkahelyi kapcsolatokkal (n=15) -0,6222 0,8920 1,0308 -0,1135 -0,1375
Nem frusztriltak (n=33) 0,2463 -1,1365 0,4028 0,0353 -0,1838
Osszesen (N=138) 0,0041 -0,0527 -0,0803 0,0100 -0,0183

Forrds: sajat kutatas

Az els§ csoportba 35 {6 keriilt,

10. tdbldzat

Klaszterek beosztas és nem szerinti bontasban

Oket leginkdbb bizonyos mértéki

s .. Férfi Néi | Férfibe- | N&ibe- | Osszesen
kapcsolati  érdektelenség jellem- - p
. ; vezeto vezeto osztott osztott
zi: nem élnek nagy tdrsasigi életet, -
nem kiilondsebben jok a munkahelyi Flegmatikusak
kapcsolataik, és nem jellemzi Sket a ko 1 3 6 25 35
tortetés, valamint kozepesen érdek- % 29 8,6 17,1 71,4 100
telenek a kapcsolatok irdnt”’. Ezen | Tarsasdgi emberek
tulajdonsdgok alapjan neveztiik el Fé 4 5 5 23 37
Gket ﬂegmatlkqsnak.// A 'mas/odlk % 10.8 135 13.5 62.2 100
csoportba tartoz6 37 {6t leginkdbb a - -
tarsasdgi €let irdnti erds érdeklgdés Frusztraltak rossz munkahelyi kapcsolatokkal
kiilonbozteti meg a tébbi csoporttdl, Fo 0 0 7 11 18
kozepesen tortet6k, és valamelyest % 0 0 38,9 61,1 100
érdeklGdést tantsitanak a kapcsola- | Frusztréltak j6 munkahelyi kapesolatokkal
tok iré/nt, igy z} tarsasagi el}lbfirek el- Fé 1 1 1 12 15
nevezést kapt‘ak (ld. a 9. tab/l,azatot). % 67 67 67 50,0 100
A harmadik csoport 18 f6t tartal-
maz, rdjuk leginkdbb a j6 munka- | Nem frusztriltak
helyi kapcsolatok hidnya, valamint Fé 2 10 2 19 33
a kapcsolati frusztraltsag jellemzd, % 6.1 30,3 6.1 57,6 100
mig a kapcsolatok irdnt valamelyest | ¢)sszesen
azért érdekl&dnek, és a tértetés sem ¥ 3 19 o1 90 138
all t6liik tavol. Mindezen jellem-
z8ket stritettiik be a ,.frusztrdltak % 5.8 13.8 15.2 852 100

rossz munkahelyi kapcsolatokkal”
elnevezésbe. A legkisebb 1étszamu
(mind6ssze 15 f6s) negyedik klasztert a frusztracid
mellett elsGsorban pont a j6 munkahelyi kapcsolatok,
ugyanakkor a tarsasagi 1ét hidnya jellemzi. Az utolsé
csoport legkiugrébb tulajdonsdga, hogy nem jellemzi
Sket kapcsolati frusztricid, emellett kozepes mérték-
ben jénak tekinthet6k munkahelyi kapcsolataik.

Az ot klasztert ezutdn nemek és beosztds szerint is
megvizsgéltuk, hogy lassuk, ezen két jellemz& alapjan
vannak-e eltérések (10. tdbldzat). Az elemszdmok az
egyes celldkban sok esetben rendkiviil alacsonyak, mi-

VEZETESTUDOMANY

Forrds: sajat kutatds

vel eleve kevés volt a szervezetben a vezetd, és kiilo-
nosen a férfi vezetd, igy az adatok csak korlatozottan
elemezhetSk (minddssze két cellaérték tekinthetd szig-
nifikdnsnak, ezeket kiemeltiik, jeloltiik).

A kapcsolati szempontbdl flegmatikusak kozott na-
gyobb ardnyban taldlunk néi beosztottakat, mint a min-
ta egészében. A tarsasigi csoportban dsszlétszamukhoz
képest magas a férfi vezetSk ardnya, a férfi vezetSk fele
ebbe a csoportba tartozik. A férfi beosztottak a minté-
ban betdltott ardnyukhoz képest feliilreprezentaltak a
kapcsolatilag frusztrélt, rossz munkahelyi kapcsolatok-
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kal rendelkez8k csoportjdban, harmaduk tartozik ide.
Ebben a kis 1étszdmu klaszterben nem taldlunk veze-
téket. A j6 munkahelyi kapcsolatokkal rendelkezd, de
frusztralt csoportban a n&i alkalmazottak a mintabelinél
magasabb ardnyban képviseltetik magukat, de az elté-
rés itt sem szignifikdns. A nem frusztrdlt csoportban a
ndi vezetSk viszonylag magas ardnyban képviseltetik
magukat, és feliik ebbe a csoportba sorolhato.

Eredmények

A vizsgélt szervezetet lapos szervezeti struktira jelle-
mezte, a nemi ardnyokat tekintve jelentds tobbségben
voltak a n6k, a vezetSk tobbsége is koziilikk keriilt ki.
Osszességében a férfiak és nSk sok tekintetben hasonl6-
an vélekedtek a kapcsolatoknak a karrierben és életben
betoltott szerepérdl, fontossagardl, és sok esetben egye-
zett munkahelyi kapcsolataikrdl alkotott véleményiik is a
vizsgalt szervezetnél. A két nem véleményének eltérései
csupan néhany kérdésnél azonosithatok: a nék kevesebb
fontossdgot tulajdonitottak a nagyobb kapcsolati kornek,
és kevésbé tartottak etikusnak kihasznalni a kapcsolatok
nytjtotta lehet&ségeket a szakmai elGrelépésben, mint
férfi kollégaik. A munkahelyi és csalddi feladatok is
Sket akadalyozzdk jobban a kifejezetten szakmai kap-
csolatok fenntartdsdban. Az eredmények ugyanakkor azt
sugalljak, hogy a ndi vezetSk véleménye a karrier és a
kapcsolatok viszonyardl, valamint a munkahelyi kapcso-
latokrdl sok esetben ,,pozitivabb” az adott szervezetben,
mint a tobbi munkatdrsé: kevésbé érzékelik hangsilyos-
nak a személyes kontaktusok szerepét az elGrejutdsban
mind a munkahelyen, mind azon kiviil, nem érzik azt,
hogy kihagyndk Gket a fontos munkahelyi torténések-
bdl, és jonak itélik a szervezeten beliili kommunikéciot
is. Osszességében a ndk kevésbé tulajdonitanak jelentd-
séget az informalis kapcsolatoknak, és kevesebb hajlan-
ddsdgot mutatnak az ilyen kontaktusok mozgdsitisara.
A férfi beosztottak véleménye ugyanakkor bizonyos
kapcsolati frusztréltsdgot tiikroz, munkahelyi kapcsola-
taikkal is kevésbé elégedettek, tovabbi csoportjukra pe-
dig egyfajta kapcsolati érdektelenség jellemzd.

A vizsgélatokat természetesen itt nem zartuk le, hi-
szen arra is kivdncsiak voltunk, hogy a tényleges kap-
csolati valasztdsok melyik csoport felé mutatnak: kit
tartanak a szervezetben befolydsosnak, kit6l kérnek
tandcsot, kik élvezik a tobbség bizalmat, azaz a tény-
leges kapcsolatok alapjan milyen csoportokat lehet
azonositani, ezek milyen jellegzetességekkel birnak,
és mennyiben vannak atfedésben a kapcsolati vélemé-
nyek alapjan alkotott klaszterekkel. Ezen eredmények
bemutatdsa azonban tillépi jelen cikk kereteit. Az itt
kapott eredmények természetesen nem daltaldnosithato-
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ak, hiszen a kapcsolathilézatok jellemz6i szervezetrSl
szervezetre véltozhatnak attél fiiggden, hogy milyenek
az adott struktirdban jellemzd nemi ardnyok, mekkora
a szervezet, hany szervezeti szint taldlhaté a hierarchi-
dban, milyen mértékd a horizontdlis széttagoltsdg, és
milyen az iroddk elhelyezkedése (pl. hany épiiletben
dolgoznak az alkalmazottak). Emellett meghatarozéak
lehetnek a kiils§ koriilmények, azaz a szervezeti kon-
textuson kiviil a tigabb tarsadalmi kdrnyezet is befolya-
solhatja a szervezetben m(ikodd informalis struktirakat.
Az eredményeket azért is dvatosan kell kezelniink, mert
tobb vizsgalt csoport (vezetSk, férfiak) meglehetGsen
kis elemszdmu volt. A kutaték nehéz helyzetben van-
nak akkor, ha olyan szervezetet keresnek, mely a nemi
ardnyokban meghatirozott jellegzetességekkel bir (pl. a
vezetésben tobbségben vannak a ndk), elég nagy ahhoz,
hogy egyes alcsoportjait 6ndlldan is vizsgdlni lehessen,
és olyan szervezeti 1égkorrel rendelkezik, ami egyrészt
tolerdlja a munkarendet megszakité kutatéi jelenlétet,
masrészt elég nyilt ahhoz, hogy a munkatdrsak tobbsé-
ge hajlandé legyen a kérdések megvalaszoldsara. Ennek
ellenére az ilyen jellegli vizsgalatok nem feleslegesek,
minden egyes tjabb szervezetben végzett vizsgélat ered-
ményei hozzasegithetnek ahhoz, hogy jobban megértsiik
a szervezeten beliili kapcsolatok miikodési elveit, eset-
leges hatdsaikat, és ezen keresztiil a n6k és férfiak szer-
vezeti tarsas vilagat.

Labjegyzet

' Az informadlis kapcsolatok kutatdsa természetesen nem tjdonsag,
hiszen voltak ilyen jellegti vizsgalatok mar az 1930-as években
is, s6t ipari kutatdsok is folytak, elég csak a Hawthorne kutatés-
sorozatra gondolni: akkor kezdték el a kapcsolathdlézat kutatds-
ban még ma is alkalmazott szociogramokat haszndlni a csoport
struktira megjelenitéséhez (Scott, 2000). A technikai apparétus
az6ta mdr sokat finomodott.

A szervezetbe Ujonnan belépdk éltaldban szeretnének kapcsolato-
kat kiépiteni, a korabbi belépSknek ugyanakkor mdr jol kialakult
kommunikdciés hélézata van. Eppen ezért a kozel azonos idSben
a szervezetbe 1épSk Osszetartd csoportot fognak alkotni, mivel
azokkal tudnak elsGsorban kommunikalni, akiknek a kommuni-
kacids kapacitdsai még nincsenek lekotve: egymassal (Wagner -,
Pfeffer és- O’Reilly, 1984).

Mivel az egyén egyszerre tobb csoportnak is tagja lehet, az, hogy
éppen melyik csoporttagsag aktivizalodik tobb tarsas és kognitiv
tényez6 eredGjeként alakul ki.

Az ilyen szabdlyok alkalmazésa persze szdmtalan tovabbi problé-
mat vet fel, melyekkel jelen cikk keretein beliil nem tudunk fog-
lalkozni (a problémakrdl 1d. példdul Ragins és- Cotton, 1991).
Ezt a szitudcidt hivta Kanter jelkép (token) szitudciénak.

Az erGs és gyenge megkiilonboztetés a kapcsolat szorossagat je-
lenti, ami értelmezhet§ az interakcidk gyakorisdgaként, érzelmi
intenzitdsuk vagy a reciprocitds alapjan (Granovetter, 1973).
Amerikai vizsgélatok szerint a nSk beszélgetési hdlézataiban tobb
a rokonsagi és szomszédsagi kapcsolat, mig a férfiak kapcsolat-
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héléjdban nagyobb a munkakapcsolatok ardnya (Wellman, 1985).
Ez a kiilonbség valdszintleg orszdgonként eltér6 mértékben jel-
lemzi a kapcsolathdl6zatokat, hiszen fiigghet a n6k munkaerG-
piaci részvételétdl, illetve a férfiak otthoni szerepvillalasatdl is.
Egy 1986-ban végzett, hét orszdg (tobbek kozt Magyarorszag)
reprezentativ mintdjan készitett 6sszehasonlité szerint hazankban
jelent@s volt az atfedés a barati és munkatarsi kapcsolatok kozott
(Utasi, 1991). Ennek okét az akkoriban Magyarorszagot jellemzg,
mindkét nem képviselSit érintS, hosszi munkaidének tudtak be:
a masodik gazdasdgban is munkat vallalok jelentGs részének nem
volt ideje a munkahelyen kiviili barati kapcsolatok dpoldsara.

Ezt erGsiti meg az is, hogy Wellman (1985) az egyediilall6 férfiak
és ndk kapcsolathdlézatdban nem taldlt jelentSs kiilonbségeket.
Akutatds a LIBRA 2003 (Programme Relating to the Community
Framework Strategy on Gender Equality) keretében zajlott. A
program magyarorszagi partnere a Budapesti Szocialis Forras-
kozpont és a Budapesti Corvinus Egyetem volt. A projektet Nagy
Beita vezette.

Nagy-Britannidban példdul a n6k jelentds része (kb. 43%) dolgo-
zik részmunkaid&ben, mig hazankban ez az atipikus foglalkozta-
tasi forma joval kevésbé terjedt el (6%) (Emloyment in Europe
2006). A részmunkaidében dolgozok munkahelyi integracidja
ltaldban alacsonyabb, mivel kevesebb id6t toltenek a munka-
helyen, a munkatarsakkal fenntartott kapcsolataik valdszintleg
kevésbé sokrétiek.

A kérdések kozt voltak pozitiv és negativ toltés( dllitasok, vala-
mint tagad6 éllitasok is. Ez utébbiakat a kérddivkészitSk altala-
ban elkeriilik, mivel a valaszaddkat elbizonytalanitja.

A vilaszadok szama itt 138 f6re apadt, 6k azok, akik mind a 15
kérdésre vélaszoltak.

A 9. tdblazat a standardizélt atlagértékeket tartalmazza, a 0 koriili
értékeket tekintettiik dtlagosnak, mig az 1-nél nagyobb abszolut
értékideket magasnak.

©

S

Iy

Py

Felhasznalt irodalom

Albrecht, S.L. (1983): Informal Interaction Patterns of Professional
Women. In Judith R. Gordon (ed): A Diagnostic Approach to
Organizational Behavior. Boston: Allyn and Bacon

Alexander, V.D. — PA. Thoits (1985): Token Achievment: An
Examination of Proportional Representation and Performance
Outcomes; Social Forces, Vol. 64., No. 2, 332-340. o.

Angelusz R. — Tardos R. (1991): A ,,gyenge kotések” ereje és gyengesé-
ge. In Utasi A. (szerk.): Tarsas kapcsolatok. Budapest: Gondolat

Ashforth, B.E. — F. Mael (1989): Social Identity Theory and the
Organization; Academy of Management Review, Vol. 14., No.
1.,20-39.0.

Blau, PM. (1977): Inequality and Heterogenity: A Primitive Theory
of Social Structure; New York: Free Press

Brass, D. J. (1985): Men’s and Women’s Networks: A Study of
Interaction Patterns and Influence in an Organization. Academy
of Management Journal, Vol. 28., No. 2., 327-343. o.

Chao, G.T. — PM. Walz — P.D. Gardner (1992): Formal and
Informal Mentorships: A Comparison on Mentoring Functions
and Contrast with Nonmentord Counterparts; Personnel
Psychology, Vol. 45., 8sz, 619-636. o.

Fairhurst, G. T. — B. K. Snavely (1983): A Test of the Social Isolation
of Male Tokens; Academy of Management Journal, Vol. 26.,
No. 2., 353-361. o.

VEZETESTUDOMANY

CIKKEK, TANULMANYOK

Granovetter, M. (1973): The Strenght of Weak Ties; American Jo-
urnal of Sociology Vol. 78., No.6, 1360-1380. o.

Ibarra, H. (1992): Homophily and Differential Returns: Sex
Differences in Network Structure and Access in an Advertising
Firm. Administrative Science Quarterly, Vol. 37., szeptember,
422-447. o.

Kanter, R. M. (1977a): Men and Women of the Corporation; New
York: Basic Books

Kanter, R. M. (1977b): Some Effect of Proportions on Group Life:
Skewed Sex ratios and Responses to Token Women; American
Journal of Sociology, Vol. 82., No. 5., 965-990. o.

Knoke, D. — J. H. Kuklinski (1982): Network Analysis; Bevery
Hills: Sage.

Lincoln, J. R. — J. Miller (1979): Work and Friendship Ties
in Organizations: A Comparative Analysis of Relational
Networks; Administrative Science Quarterly, Vol. 24., jilius,
181-199. o.

McPerson, J.M. — L. Smith-Lovin (1987): Homophily in Voluntary
Organizations: Status Distance and the Composition of Face-
to-Face Groups; Americal Sociological Review Vol. 52., Jini-
us, 370-379. o.

Meérei F. (1998): Kozosségek rejtett hdlézata; Budapest: Osiris

Ragins, B.R. — J.L. Cotton (1991): Easier Said than Done: Gender
Differences in Percieved Barriers to Gaining a Mentor,
Academy of Management Journal, Vol. 34. No 4., 939-951. o.

Scott. J. (2000): Social Network Analysis; Newbury Park, CA: Sage

Shapiro, E.C. — F. P. Haseltine — M.P. Rowe (1978): Moving Up:
Role Models, Mentors, and the ,Patron System”; Sloan
Management Review, Vol. 19., No. 3., 51-58. o.

Sheppard, D. (1992): Women Managers’ Perceptions of Gender
and Organizational Life; In Albert J. Mills és Peta Tanered
(szerk.): Gendering Organizational Analysis. London: Sage,
151-166. o.

Smith-Lovin, L. — J.M. McPherson (1993): You Are Who You
Know: A Network Approach to Gender. In Paula England (ed):
Theory on Gender/Feminism on Theory. New York: Aldine de
Gruyter, 223-251. o.

South, S.J. —, C.M. Bonjean — W.T. Markham — J. Corder (1982):
Social Structure and Intergroup Interaction: Men and Women
of the Federal Bureaucracy; American Sociological Review,
Vol. 47., 587-599. o.

Spangler, E. — M.A. Gordon — R.M. Pipkin (1978): Token Women: An
Empirical Test of Kanter’s Hypothesis; The American Journal of
Sociology, Vol. 84., No.1., 160-170. o.

Utasi A. (1991): Az interperszondlis kapcsolatok néhény nemzeti
sajétossdga. In Utasi A., (szerk.): Térsas kapcsolatok. Buda-
pest: Gondolat

Wagner, W.G. — J. Pfeffer — C. A. O’Reilly (1984): Organizationa
Demography and Turnover in Top-Management Groups;
Administrative Science Quarterly, Vol. 29., 74-92. o.

Wasserman, S. — K. Faust (1994): Social Network Analysis: Methods
and Applications; Cambridge: Cambridge University Press

Wellman, B. (1985): Domestic Work, Paid Work, and Net Work.
In Steve Duck és Daniel Perlman (szerk.): Understanding
Personal Relationships. London: Sage, 159-192. o.

Wharton, A.S. — J.N. Baron (1987): So Happy Together? The Impact
of Gender Segregation on Men at Work; American Sociological
Review, Vol. 52 (October), 574-587. o.

XXXVIIIL. EVF. 2007. 9. SZAM

29



