Szerepvatozasok
Nok és férfiak a vezetésben

Nagy Beata

Magyarorszagon vatozatlanul kevés kdzgazdasagi, szociolgiai vagy pszi-
cholégiai elemzést olvashatunk a nék és férfiak vezetésben elfoglalt helyé-
rél. igy van ez annak ellenére, hogy a tarsadalmi nemek kutatésa (gender
studies) iranti érdeklédés ldtvanyosan megnovekedett nemcsak a fiatalabb
generéciok korében, hanem a kiilonféle gazdasagi Ujsagok oldalain is. Eppen
ezért jelen tanulmany elsdsorban és kizérdlagosan nem arra vélakozik,
hogy (j adatokat mutasson be, hanem sokkal inkabb arra szeretné felhivni a
figyelmet, hogy milyen sok megkdzelitési és értelmezési modja van a téma-
nak, és hogy melyek azok a legljabb tudomanyos és kdzpolitikai fejlemé-
nyek, amelyeket a késsbbiekben érdemes lesz nyomon kovetni.

1. A nemzetk6zi kontextus

A kll6énb6z6 nemzetkdzi férumokon a nemek kozotti esélyegyenl 6ség a leg-
fontosabb kérdések koze tartozik. Az ENSZ dtal szervezett néi vilagkonfe-
rencidk kdzponti kérdése: hogyan |ehetne igazsagosabb és egyenl6bb tarsa-
dalmi viszonyokat kialakitani, és hogy ezek mérésére milyen nemzetkozi
mérészamokat lehetne Iétrehozni. Az 1995-ben Pekingben az ENSZ szerve-
zésében megrendezett N6k 1V. Vildgkonferencigjan egyontetti igény fogal-
mazddott meg egy nyilatkozat és egy cselekvési terv megalkotasara, a tarsa
dalmi nemek helyzetének rendszeres monitorozasara, az indikatorok kialaki-
tasara (www.un.org/womenwatch). Ezeket a torekvéseket a késsbbi ENSZ-
konferenciak is megerésitették ot, illetve tiz év mulva. (A 12 kritikusnak
mingsitett téma a kovetkez6: szegénység, oktatas és képzés, egészség, nok
elleni erészak, hdborus konfliktusok, gazdasag, hatalom és dontéshozatal,
nok tAmogatasanak intézményi mechanizmusai, emberi jogok.)

Az ENSZ mellett az Eurépai Unié (EU) is mindig kitlintetett médon fog-
lalkozott a nemek kozotti egyenl6ség kérdésével. Ennek elsb jele a Rdmai
Szerzgdés volt (1957), amelyben az egyenlé munkéért egyenls bér elvét rog-
Zitették, bar akkor elsésorban gazdasagi okokbdl, az orszagok kdzotti ver-
seny szabdlyozasa érdekében. Viszont azéta egyre tobb, nemcsak gazdasagi,
hanem tarsadalmi és szocialpolitikai okokbdl fakado intézkedést is hozott az

52



Nagy Bedta: N6k és férfiak a vezetéshben

EU, és folyamatosan figyelmezteti a nemzetdllamokat a nemek kozotti
esélyegyenl6ség szempontjainak érvényesitésére a dontéshozatal minden
pontjan, azaz horizontdlis elvwé valt a gender mainstreaming gondolata.
Ennek afolyamatnak az egyik jelenlegi eredménye a nemek kozétti egyenl 6-
segre vonatkozo Utemterv (Gender Roadmap) a 2006-2010-es esztendékre
vonatkozdan (EC, 2006). Az tUtemterv fébb pontjai a kdvetkezékben foglal-
hatok dssze:

1. Gazdaségi fuggetlenseg elérése férfiak és n6k szdmara egyarant;

2. Munka és maganél et 6sszehangol &sa;

3. Dontéshozatal ban val é egyenl 6 részvétel;

4. Nemi alapu erészak és nokereskedelem megsemmisitése;

5. Nemi sztereotipiak megsziintetése;

6. A néi-férfi esélyegyenl 6ség el6mozditasa az EU-n kivdll is.

Lathato tehat, hogy a dontéshozatalban valé egyenlé részvétel igénye
egyértelmiien megjelenik a hivatalos eurépai uniés dokumentumokban és
gjanlasokban. Az egyenl6ség monitorozdsara rendszeresen elkészitik azt az
Osszefoglalo jelentést, amely minden évben é&tekinti, hogyan is aakult a
férfiak és a nék helyzete a tdrsadalom és gazdasag kulonféle terliletein. Méar
ezekbdl az Gsszedllitasokbdl is jOl lathatd, hogy a tagorszagok tobbségében
egyértelmii valtozasok vannak: ndvekszik a nok jelenléte a vezetésen belll,
féleg ha a politikai vezeté poziciokat figyelmen kivil hagyjuk (EC, 2008a).
Egyre nagyobb figyelem irdnyul ugyanakkor arra, hogy nemcsak mennyisé-
gileg, hanem minéségileg isjobb helyzetet kell elérni. (Ennek részletes kifej-
tését 14sd az idézett dokumentumokban (EC, 2008a).)

A fent emlitett ENSZ-indikatorrendszernek a hatasai felfedezhetok az eu-
répai uniés rendszeren belll is. A dontéshozatalra vonatkozo legujabb kiad-
vany mér a pekingi vilagkonferencian elhatarozott pekingi cselekvés terv
értelmében 2010-ig a 12 kritikus teriletre vonatkoz6 ) mutatdkat dolgoz ki
(Beijing follow-up indicators), és abban méri az eurépai unioés elérehal adast
is (EC, 2008b), miként errél afent emlitett Utemterv melléklete is részletesen
beszamol, és késobb atrendek bemutatasa sordn mi is fogunk hivatkozni ra.

A gazdasagi dontéshozatal terliletén igy kerllt hdrom indikétorcsoport a
figyelem kdzéppontjba:

1. A nék aranya az eurépai gazdasagi intézmények iranyitasaban;

2. A nék arénya a nemzeti gazdasagi intézményekben;

3. A menedzserek nemek szerinti ardnya.

Az egységes nemzetkozi allasfoglaldsok mellett egyre jelentésebbé valtak
azok a non-profit szervezédések, amelyek kimondottan a nék gazdasagon
bellli helyzetét vizsgaljak. Ezek kozll is kiemelkedik a Catalyst, amely
1962 6ta dolgozik azon, hogy a nék szamara egyre jobb |ehetéségek nyil-
janak az Uzleti éetben. Tevékenységik sordn adott orszagok, elsésorban az
USA és Kanada 500 |egnagyobb vallalataban (Top 500) vizsgajak a nemek
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kozotti viszonyokat, a nék vezetévé valasanak esdlyét. Kivételes befolyg&
sukat annak kdszonhetik, hogy tagsagukat 400 nagyvéllalat alkotja, amelyek
néhany vezetéje a felligyel 6-bizottsagukban is helyet kap. Minden évben
atadésra kertl a Catalyst-dij, amellyel a kiemelkedd szervezeti gyakorlatokat
honordljék (www.catalyst.org). A Catalyst tevékenységének is kdszonheto,
hogy Eszak-Amerikaban fokozatosan novekszik a nok aranya a gazdasagi
élet vezetésen belll.

2. Megkozelitési modok

A pédak mind azt mutatjak, hogy a nék és férfiak vezetésben elfoglalt hely-
zetének vizsgalata egyre magasabb szinten jelenik meg, és egyre tobb befo-
lyasos cselekvét mozgosit. Ennek a nyilvanval 6an érvényes kijelentésnek az
ellenére fontos elgondolkodnunk, hogy mi motivélja ezeket a kezdeménye-
zéseket, milyen megkdzelitések indokoljdk a novekvd érdeklodést. Ezt a
tisztézést szolgéljaaz 1. dbra andk és a vezetés dsszefliggéseirsl.*

Az Alvesson-Billing (2007) szerzépéros két aapveté dilemmabdl indult
ki, amikor a menedzseri, kutatdi és kozpolitikai megkozelitéseket rendsze-
rezte:

1. A hangsuly a nemek hasonl 6sagan/kiil onbdzéségen van-e;

2. Az esélyegyenl6ségi politikak és etikai szempontok fel6l kdzelitlink-e
vagy a szervezeti hatékonysag iranyabadl.

Ebbdl a kérdésfelvetéshil keletkezett az aldbbi métrix (1. abra), amely-
ben négy eltéré kutatdi és valaati megkozelitést is taldhatunk. Ezek kdzott
mindenki megtald hatja azokat a pontokat, amelyekrél gy gondolja, hogy a
sgjat érték- és érvrendszerével alegjobban Osszeegyeztethetbek.

1. dbra
Megkozelitések andk és a vezetés témégjanak megértéséhez

Etikai, politikai megkozelités
(egyenl 6ség, munkahely humanizél asa)

Hangsily a nemek Egyenl esélyek Alternativ értékek

hasonl ésagan

Hangsuly a nemek
kil 6nb6zéségén

Meritokracia Specidlis hozzgjarulés

Szervezeti hatékonysag el sddlegessége

Forréas: Alvesson-Billing (1997: 171)

1 Ez a koncepcid bsvebben kifejtésre kertl a kézel jovében megjelend irdsunkban: Nagy—
Primecz (megjelenés al att).
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Tekintsik & roviden az egyes cellak jelentését Alvesson és Billing értel-
mezésében!

Az egyenld esélyek dléspont abbdl indul ki, hogy a tarsadalomban és a
munka vildgéban is egyenl6tlenség van a férfiak és a nék helyzetét tekintve.
A nék egyértelmiien hatranyos helyzetben vannak, diszkriminacié ddozatai,
nem kapjak meg ugyanazokat a lehetdségeket a vezetové valasra, mint a
férfiak. Részben az eléitéletek, részben pedig a konzervativ gondolkodas-
maod tavol tartja a ndket ezektdl a pozicioktdl. A masik dimenzidt tekintve a
nemek hasonldségan van a hangslly: ha a férfiak és a n6k hasonlé médon
dolgoznak, tanulnak, vezetnek, akkor ez nem lehet oka, akadalya annak,
hogy eltéré ardnyban legyenek a vezetésen belll. A feladat tehét a tisztessé-
ges szabalyok feldllitasa és betartdsa, amelyre mordisan is szilkksége van a
tarsadalomnak (Cockburn, 1991).

A meritokratikus allaspont képvisel6i abban érdekeltek, hogy a tarsada-
lom és a szervezetek lekiizdjék a nék Utjaban allé akadalyokat, hiszen azok
megakaddlyozzdk az emberi eréforrdsok tokéletes kihasznalasat, s ezdltal
gatoljak a szervezeti hatékonysagot. Itt tehat kevésbé a moradlis, etikai szem-
pont érvényesiil, sokkal inkabb az az Uzleti szemléet, miszerint minden po-
zicidéra a legjobb embert kell megtaldni, és ennek érdekében az dsszes po-
tencidlis jeldltet szdmba kell venni, igy nemcsak a férfiakat. Ha az adott
szervezet nem tud ezzel az elvvel éni, akkor rosszul fogja kihasznalni embe-
ri eréforrasait. A ranglétran valé haladas tehd személyes érdem, ne pedig
nemi, éetkori, vallasi, etnikai sth. hovatartozas fliggvénye legyen. Alvesson
és Billing szerint a meritokratikus allaspontot elfogaddk tobbnyire az Uzl eti,
akadémiai szféréban dolgoznak, mig az esélyegyenl 6ségi megkozelités kép-
visel6i gyakrabban tarsadalomtuddsok vagy politikusok.

A specidlis hozzajarulas alaspontja azt hangsilyozza, hogy a nemek jel-
legzetességei kdzott nem elhanyagolhaté kildnbségek vannak. Képvisel6i
ataldban a sajétos néi tapasztalatokbdl indulnak ki, amelyek kiegészitik a
férfiak tapasztalatait. Véeményik szerint a komplementer tudas, a néies
vezetés, a feminista menedzsment fontos hozz§j &rul s a szervezetekre vonat-
koz6 kordbbi tudéshoz. Napjaink térsadalmaiban meglehetésen elterjedt
vélemény az, hogy a nék valami |ényeges, esszencidlis dologgal tudnak hoz-
zgjarulni a szervezetek mitkdéséhez. Erre utal az is, hogy a nbies vezetési
stilus hiveinek egyre ndvekvé tabora van, akik abban hisznek, hogy a nék
emberkdzpontd, demokratikus modon iranyitanak, kevésbé hierarchikusak,
tovabba nagyobb teret adnak a megérzéseknek, az intuicionak. Az errél szo-
16 irasok, illetve az ezt koriljaré kutatasok szama jelentésen bovilt az elmult
tiz évben (Wajcman, 2007).

Az alternativ értékeket emlegetk kiindulépontja szintén az, hogy a két
nem alapvetéen kiulénbozik, és igy példaul nem ugyanaz érdekli a férfiakat
és a noket, mésok a prioritésaik és a célkitizéseik. Az el6z6 felfogashoz
képest itt sokkal erételjesebben hangsiilyozzék a kilonbséget a tipikus férfi
és a tipikus noi értékek kozott. Ennek megfeleléen a ndk erésebben koétod-
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nek az otthonhoz, a csalddhoz, ahol gondoskodhatnak a tobbiekrél, kiszol-
gdhatjak 6ket. Ezzel szemben aférfiak a kbzszférdban val6 szerepvdlaasra
szocializdlddnak, és arra hogy versenyezzenek, legyenek kockézatvallalok,
és ne legyenek sériilékenyek. Természetesen a nok és férfiak palyavaasz-
tasat is esszencidis tulajdonsagokkal magyarazzak: mi férfias és mi néies az
€l sgjatitott sztereotipidk alapjan (Alvesson-Billing, 1997).

3. Tendenciak

A nemzetkodzi adatok lassu valtozasrél szamolnak be. A Catalyst dsszeha-
sonlitésai arra mutatnak ré, hogy az Amerikai Egyesiilt Allamokban a leg-
magasabb a néi vezetok aranya, illetve aranyuk novekedése, és az Eurdpai
Unié orszégainak édtlaga jelentésen elmarad ettél az adattdl (Catalyst, 2008).
Nagy-Britannidban a 2007 elején Ujra megal apitott Esélyegyenl 6ségi és Em-
beri Jogi Bizottsag legfrissebb jelentése szerint csigatempdban haladnak a
dolgok (EHRC, 2008). Ha ez a temp6 vétozatlan marad, akkor tovébbi 73
évbe fog telni, hogy a 100 legnagyobb cég élén ugyanannyi néi, mint férfi
igazgato legyen. 200 év, azaz 40 vélasztas kell, hogy a parlamentben azonos
szamban legyenek nok és férfiak (http://www.equalityhumanrights.com).
Minden bizonnyal igy torténik ez, amig a kritikus tomeget, azaz kb. az egy-
harmadot el nem éri anok jelenléte a gazdasagi élet vezetésében.

1. tablazat
A nék aranya a gazdasagi Ugyekeért felel6s miniszterek* kozétt, 2007

Lichtenstein, Belgium, Dania, Németorszég, Litvania, Hollandia,

0 .
30% vagy tdbb Szlovénia
Bulgéria, Norvégia, Egyeslilt Kirdlysag, Finnorszag, Svédorszag,
20-30% : . A . A
[rorszég, Lengyelorszag, Franciaorszég
10-20% Spanyolorszég, L ettorszég
Kevesebb, mint

10% Olaszorszag

Cseh Kéztarsaség, Esztorszég, Gordgorszég, Ciprus, Luxemburg,
Nincs Magyarorszag, Malta, Ausztria, Portugdlia, Romania, Szlovékia,
Horvétorszég, Torokorszag, 1zland

Forras: EC (2008b: 34)

Megjegyzés. ldetartoznak a pénziigy-, a kereskedelmi, az ipari, a mezégazdaségi, illetve
egyéb més gazdasagi ligyekért felelés miniszterek. A miniszteri tércék csoportositésara hasz-
nalt Un. BEIS-besorol asrél részletesen Id. EC (2008c: 27).

Az egyes kategoridkban az orszagok a néi miniszterek arénya szerinti csokkené sorrendben
vannak rendezve. Abban az esetben, ha egy orszég e besorolas szerint épp a kategdriahatarra
esett, akkor azt a magasabb ardnyt képvisel6 csoportban szerepeltették ajelentés készitoi.

Az eurdpai unios adatbazisok a dontéshozatal elemzésekor harom tertile-
tet vizsgalnak elkilonitve: apolitikai éetet, a gazdasagi élet, valamint a kdz-
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szolgdati szférét. Jelen tanulmanyban csak a masodik csoportot, a gazda-
sagban vezeté szerepet betolté személyekre vonatkozd adatokat fogjuk be-
mutatni.

Béarmelyik indikétort is nézzlk, a menedzseri poziciokat egész Eur6pdban
a nék folyamatos alulreprezentaltsaga jellemzi, bér az orszégok kozott igen
jelentés kilénbséget taldlunk. igy pédaul figyelemreméto, hogy a gaz-
daségi Ugyekért felel6s miniszterek ardnyaban milyen nagy a valtozatossag
az egyes nemzetallamok kozott, miként azt az 1. tablazat is mutatja.

Ehhez hasonl¢ véltozatossagot |&thatunk a nemzeti bankok legfelsébb
dontéshozo szervezeteiben is, ahol Svédorszag és Norvégia messze el6l jar
az orszagok soraban 40% kordli néi részvétellel, mig tobb orszagban egyet-
len né sincs ezekben a grémiumokban, és az Gsszevont indikatorok sem mu-
tatnak e tekintetben valtozast (EC, 2008b: 32-33).

Az Uzleti életre attérve egyértelmiien megmutatkozik a piramisszerkezet:
a tagabb vezetsi kategoridkban mér Eurdpa-szerte egyre tobb nét Iatunk, és
az eurdpai uniés atlag 28% (1asd 2. tablazat).

2. tablazat
N&i ésférfi vezetok arénya az uzleti éetben*, 2007 (%)
Orszé&g Nok Férfiak Orszég Nok Férfiak
EU-27 atlag 28 72 CsehKoztarsasig 27 73
Franciaorszég 38 62 Gorogorszag 27 73
Lettorszag 38 62 Svédorszég 27 73
Lengyelorszég 36 64 Déania 26 74
Egyesiilt Kirdysag 34 66  Esztorszag 26 74
Olaszorszag 34 66 Luxemburg 26 74
Spanyolorszég 34 66 Szlovénia 26 74
Ausztria 33 67 Horvétorszég 24 76
Litvania 33 67 Norvégia 21 79
Magyarorszag 32 68 Finnorszég 20 80
Portugdlia 32 68  Irorszég 20 80
Bulgéria 29 71 Izland 17 83
Németorszég 29 71 Méta 14 86
Roménia 29 71 Ciprus 13 87
Szlovékia 29 71 Torokorszag 8 92
Hollandia 28 72 Liechtenstein n.a n.a
Belgium 27 73 Osszes orszag 27 73

Forréas: EC (2008c) alapjan

Megjegyzés: 1SCO (International Standard Classification of Occupations) kategdria rendszer
szerint a 121-es (igazgatok és ligyvezets igazgatok) és a 13-as (kisvallalatok vezetsi) kddot
kapok csoportja.

*Qrszégok csokkend sorrendje anéi vezetk aranya szerint.

n.a.: nincs adat.
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Az eurOpai unios atlag tehédt 28%, a magyar adatok pedig 32%-0s értéken
vannak. Viszont ha masik iranybdl nézzik az adatokat, mégpedig a fel s6ok-
tatasban végzo fiatalok oldalardl, akkor ki kell jelententink, hogy ezzel az
arannyal még nem lehetlink elégedettek. A gazdasagi vezetdi poziciok betdl-
téséhez szilkséges képzettséggel (elsésorban gazdasigi, jogi végzettség) mar
évtizedek Ota ugyanolyan ardnyban rendelkeznek az aktiv korosztdlyban
dolgozé férfiak és nék, sot az utdbbi tizendt évben erételjes néi talsily fi-
gyelheté meg. Miként a 3. tAblazat megmutatja, ezek a nk ott témorilnek a
2. és 3. foglalkozas fécsoportban (, Egyetemi, féiskolai képzettség 6ndld
akalmazasat igényl6 foglalkozasok”, ,, Egyéb felsofoku képzettséget igénylo
foglalkozasok™). Ezek a foglalkozas fécsoportok azonban kevesebb presz-
tizst ésfizetést igéré foglalkozasokat tartalmaznak, mint az el s.

3. tablazat
A foglalkoztatottak szdma és ardnya foglalkozas fécsoport és a foglalkoztatas jellege szerint,
2007
Fogla koztatottak Foglalkoztatottak
szama (1000 f6) arénya (%)
Foglalkozés fécsoport N6k Férfiak Nok Férfiak
1. Térvényhozok, igazgatési, érdek-
képviseleti vezetdk, gazdasagi vezetsk O/ 1834 353 64.7
2. Egyetemi, f6iskolai képzettség 6nallé
alkalmazését igényl3 foglalkozasok 2078 224 562 438
3. Egyéb fel §ofoku képzettséget igényl6 3645 202,1 64.3 357
foglalkozésok
4. Irodai és ligyviteli (ligyfélforgalmi)
iellegii foglalkozasok 235,8 20,3 92,1 79
Szellemi foglalkozasok 6sszesen 997,8 638,2 61,0 39,0
5. Szolgdltatasi jellegl foglalkozasok 361,1 2779 56,5 435
6. M ezégazcila&agl és erdégazdd kodasi 276 748 26.9 731
foglalkozésok
7. Ipari és épitdipari foglalkozasok 104,9 650,3 13,9 86,1
8. Gepk?zelék, Osszeszerel 6k, jarmii- 127.7 3477 26.9 731
vezetok
9. Szakképzettséget nem igényl
(egyszerii) foglalkozésok 158,2 123,9 56,1 439
Fizikai foglalkozasok 6sszesen 779,5 1474,6 34,6 65,4
0. Fegyvere§ er_b’k, fegyveres testiiletek 59 30,2 163 837
foglalkozésai
Foglalkoztatottak Gsszesen 1783,2 2,143 45,4 54,6

Forras: KSH (2008: 3. tabl.)
A piramis folytatédasa teljesen szembetiin akkor, ha egy sziikebb cso-

portot, a tézsdén bejegyzett legnagyobb cégek adatait nézzik, miként azt a
4. téblazat mutatja. Itt az adatok arra utalnak, hogy a testiileti tagsagig né-
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hany né eljut. Magyarorszagon a tagok 11%-a nd, de a testilet elndkekeént
sehol sincsen né a mintéban szereplé 15 vallaatbdl. Eurdpai szinten hasonlé
tendenciakat mutatnak az adatok.

4. téblazat
A nék ésférfiak ardnya alegmagasabb dontéshozd testil etben*
Elndk Tag
Orszégok N&k Férfiak Nok Férfiak
EU-27 étlag 3 97 10 90
Szlovékia 20 80 24 76
Horvétorszag 20 80 14 86
Bulgéria 13 87 15 85
Norvégia 11 89 34 66
Lengyelorszég 11 89 12 88
Cseh K dztérsaség 1 89 11 89
Lettorszég 8 92 17 83
Izland 8 92 10 90
Méta 8 92 4 96
Esztorszég 7 93 10 90
Litvania 5 95 18 82
Torokorszag 5 95 8 92
irorszég 5 95 7 93
Olaszorszédg 5 95 3 97
Egyeslilt Kirdlység 2 98 12 88
Svédorszég 0 100 24 76
Finnorszag 0 100 18 82
Romania 0 100 18 82
Dania 0 100 15 85
Hollandia 0 100 14 86
Szlovénia 0 100 14 86
Gordgorszag 0 100 11 89
Magyarorszag 0 100 11 89
Németorszag 0 100 11 89
Franciaorszag 0 100 9 91
Belgium 0 100 6 94
Spanyolorszég 0 100 6 94
Ausztria 0 100 5 95
Luxemburg 0 100 3 97
Portugdlia 0 100 3 97
Ciprus 0 100 2 98
Osszes orszag 4 96 11 89

Forras: EC (2008c) aapjan
Megjegyzés. *Orszagok csokkend sorrendje az elndki pozicidban szerepl$ nék ardnya szerint
az orszég tézsdén jegyzett, legnagyobb vallaataindl.
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4. Magyar azé metafor ék: tullépés az tvegplafonon

A nék és férfiak egyenlétlen esélyeit szamtalan elméet magyarazza, figye-
lembe véve azokat a térsadalmi, kulturdlis és gazdaségi vatozasokat, ame-
lyek jelentésen meghatarozzak, hogy az elit meritési bazisanak (elite pool)
nemek szerinti Osszetétele miként valtozott az utébbi idében. Kordbbi ta-
nulméanyunkban Osszefoglaltuk, hogy milyen komplex magyarazatra van
szilkség, ha a valtozasok mogott meghlizddd tényezéket meg szeretnénk is-
merni (Nagy, 2005). Most éppen ezért néhany olyan metaforara szeretnénk
ravil&gitani, amely a tudoméanyos és a hétkdznapi élet érdekl6ddi szamérais
kifejezi anék vezetésben elfoglalt pozicidjanak jellemzéit.

A legnagyobb népszeriiségre kétségtelentl az lvegplafon metafora tett
szert, mert nagyon szemléletesen mutatja be, miként ttkozik akadalyba a néi
vezeték ambicidzus csoportja. Erre a metaforara el6szér 1986-ban Hymo-
witz és Schellhardt hivta fel a figyelmet a Wall Sreet Journalban (Hymo-
witz—Schellhardt, 1986). Az lvegplafont nem Ugy kell elképzelni, mint egy
kilsd akadalyt, hiszen a nék az akaddyokat erésen interiorizaljak, ezéltal
gatolva sgjét elérejutasukat (Powell-Graves, 2003). A dolog jelentéségére
utal, hogy az USA-ban nemzeti szinten mikodott 1991-1996 kdzott az an.
»uvegplafon bizottsag” (Glass Ceiling Commission). Az (ivegplafon meta-
fordval szemben az Givegfal metafora a horizontdlis szegregacio tényét emeli
ki, hiszen a véasztott szakterlletek kozotti atjarhatosdg korldtozott, igy a
néknek nincs sok esélyik arra, hogy a ,néies’ payakrél, példaul a HR-
terlletrél vagy szamvitelrél attérjenek olyan szakterlletekre, amelyek tébb
eoérejutés lehetdséget rejtenek.

Magyarorszagon is vildgosan lathatd, hogy a szervezeti vezetésen bel Ul
megtaldhatok mind az Uvegplafon, mind az tvegfal jelei, amelyek a tovébbi
egyéni, szervezeti és tarsadalmi szintti akaddlyokkal egyltt azt eredménye-
Zik, hogy noha egyre magasabb a nk aranya a szervezetek vezetésében, még
korantsem azonosak a lehet6ségek (Nagy, 2007). Mire az Uivegplafon meta-
fora Magyarorszagon lassan elterjedt, a Wall Sreet Journal egy Ujabb cikké-
ben mér éppen arrdl szdlt, hogy vannak nék, akik &t tudtak jutni az akada-
lyokon: Through the Glass Ceiling. How these 50 women got where they are
— and why they bear watching (WSJ, 2004). Ez a fejlemény Uj helyzetet te-
remtett a kutatdk szamarais: egyes szervezetkutatok arra hivjak fel afigyel-
met, hogy nem elég az Uvegplafonnal megjelenitheté akadalyra koncentralni,
mert a ndi vezetdk elérejutdsa nem linedris folyamatként, hanem inkébb
labirintusként irhat6 le® (Eagly—Carli, 2007a; 2007b). Nemcsak a jelenlét,
hanem az elfogadottsag, a kompetencia feltételezése is fontos részét alkotjaa
nemekre vonatkoz6 kutatdsoknak. Feladatorientélt csoportokban rendszere-

2 Hélas vagyok Horvéath Krisztindnak, a Raiffeisen Bank Rt. vezérigazgaté-helyettesének,
hogy felhivta afigyelmemet a Harvard Business Review-ban megjelent cikkre.
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sen azzal taldkozunk, hogy a férfiak nagyobb hozzaértését feltételezik (Nagy—
Vicsek, 2007).

Eagly és Carli (2007a; 2007b) tehét a labirintus metaforét haszndlja, mi-
vel a karrier soran nem egyetlen akadaly van, hanem aland6 Utvesztében
taldhatjak magukat a nék. A legfébb akadalyok a kdvetkezok.

1. A labirintus az elgitéletekkel kezdbédik, amelyek elényben részesitik a
férfiakat és blntetik a néket: a férfiakat gyorsabban Iéptetik €l6, még ha
ugyanaz is a szakképzettségik, mint a néknek. igy torténik ez akkor is, ha
hagyomanyosan néies kornyezetrél van sz6: oktatas, gondozés.

2. Az akaddlyok a néi vezetokkel valé ellenallassal folytatddnak: az em-
berek a sikeres néi menedzsereket kevéshé fogadjék e, mert nyomul 6snak,
Onzének, kellemetlennek tartjak oket.

3. Az (tveszté magaban foglalja a vezetési stilust és hitelességet is, mivel
a néknek egyszerre kell ,,néiesnek” lennitik, megértének mutatkozni mésok
irant, de hatérozott, asszertiv, ellenérzé vezetonek is.

4. Noha sokat valtoztak a néi vezetok életében a haztartasi munka végzé-
sével kapcsolatos elvarasok, a munka és maganélet kombinalsa 6rok felada-
tot fog jelenteni szdmukra, killondsen, ha a férfiakhoz viszonyitjuk a helyze-
tiket. Még mindig a nék azok, akik &menetileg félbeszakitjk a karrierjuket,
hogy Gsszhangba hozzdk a két terliletet, tovabba sokkal kevesebb idejik
marad a szakmai, térsadalmi kapcsolatok dpoléaséra, ami pedig elengedhetet-
len az el6rejutashoz (Eagly—Carli, 2007b).

5. Torekveések a helyzet valtoztatasara

Bér kétségtelentl mindig vannak olyan nézetek, miszerint a helyzet magétdl
is meg fog valtozni, a vilag tobb részén is vannak olyan intézkedések, ame-
lyek a merev statuson médositani szeretnének. Az aldbbiakban néhany olyan
atalakulésra hivom fel a figyelmet, amelynek a sorséra mindenképpen érde-
mes figyelmet szanni:

a) Nemzeti kezdeményezések
Norvégiaban hosszl tarsadalmi vita és egyeztetés el 6zte meg a kvotatdrveny
2005-6s elfogadasat. Ennek értelmében a nemek kiegyensulyozott aradnyat
(40%) kellett megcélozni a tobbségében koztulajdonban 1évé cégekben. A
norvég akciét sok helyen vitattdk, azonban ma méar Hollandidban, az Egye-
siilt Kirdlysagban is fontolgatjék egy allami tamogat6 akcio bevezetését.
Finnorszégban is nagy hagyomanyai vannak az esélyegyenl 6ség vizsgal a-
tanak és Osztonzésének. Itt az esélyegyenl6ségi torvény kotelezi a tobbségé-
ben dlami vagy Onkormanyzati tulajdonu cégeket a kiegyenstlyozott nemi
reprezentéciora a fel ligyel 6bi zottsdgokban.
Hasonldéan ambicidzus elképzeléseket szeretnének megvaldsitani tdbb
mediterran orszégban is: Olaszorszégban pozitiv diszkriminacidra vonatkozd
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cselekvési tervet kell kidolgozniuk a kdzszféra munkaaddinak, mig Spa
nyolorszagban a 2007-es esélyegyenlésegi torvény szerint a 250 fénél tobb
embert akamazd cégeknek nemcsak nemi esélyegyenléségi tervre van
szilkségik, hanem nyolc éven bellil el kell érnilk a 40%-0s (n6i) aranyt a
felligyel 6bizottsgokban.

b) Véalaati kezdeményezések

Az &lami rendelkezések mellett egyre tobb olyan vallalati intézkedést vezet-
tek be afejlett orszagokban, amely a nemek szerinti egyenl 6tlenségek lebon-
tasét célozza meg. A szervezetek valtozasainak fontos része volt, hogy az
egyenlé esélyekkel kapcsolatos értékek fokozatosan elétérbe kerliltek, és
tobbé-kevéshé beépliltek a valtozdban |évé szervezeti kulturaba, igy egyér-
telmiien kijelenthetjik, hogy felértékel6dott az esélyegyenl6ség és a diver-
Zitas kérdése. A valaati intézkedések egy részét a torvény eregje kényszeriti
ki (Iésd az esélyegyenl 6segi tervek kotelezo elkészitését a tobbségében alla-
mi tulgjdonl szervezeteknél Magyarorszagon), de tébb multinaciondlis val-
lalat is bevezetett olyan programokat, amelyek az esélyegyenl 6séget kivan-
jék elésegiteni (Nagy, 2004).

A diverzitds-programok mellett a véllalati felel6sségvéllalés, illetve acsa-
l&dbarat politikak, a munka és maganélet egyensuilyanak megteremtése adjak
a fontos témakat a munkaer6rél valé gondoskodas terén. Emellett tiinik fel a
véllalati hdl 6zatépités mint hatékony eszk6z a nék hatranyainak |ekiizdésére.
Ennek kapcsan tébb multinaciondlis valalat is kidolgozta mar a programjét.

6. Osszefoglalas

Tanulmanyunkban amellett érveltiink, hogy a nemzetkozi szintereken egyre
fontosabba valt a nemek kozétti esélyegyenl6ség egyik fontos aspektusa, a
dontéshozatalban val6 részvétel. A nemzetkdzi szervezetek elvérasa, hogy a
nemzetallamok rendszeresen monitorozzék az esélyegyenl6ség helyzetét, és
olyan intézkedéseket hozzanak, amelyek a kiegyensilyozottsag iranyaba ve-
zetnek. Az aapveté forumok és dokumentumok bemutatésa utan felvazol-
tuk, hogy a nemek és a vezetés tsszefliggésel tobb szempontbdl is értelmez-
heték. A matrixban abrézolt négy megkozelitési |ehetéséget annak alapjéan
lehet elklloniteni, hogy egyrészt a hangsily a nemek kdzétti hasonldsagon
vagy kulénbségen van-e, masrészt pedig az esélyegyenl6ségi politikdk vagy
a szervezeti hatékonysag oldalérdl vizsgaljuk-e a kérdést. A négy alaspontot
képvisel6k tehat eltéré érvekre tamaszkodva, de egyetértenek abban, hogy
fontos, s6t elengedhetetlen a n6k aranydnak novelése, nbvekedése a gazda-
sagi élet vezetésében. Az itt bemutatott legUjabb eurdpai adatok azonban
csupén csekély mértékii ndvekedésrél szamolnak be e tekintetben. Az isko-
lazottsagi ardnyok valtozésa ellenére az Eurdpai Unidban a kdzépvezetsi
poziciok minddssze 28%-aban taldlunk néket, a felsszintii vezetésben pedig
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még szembetiinébb a piramisszerkezet, azaz a nék hianya. A lehetséges ma-
gyarézatok kore széles és komplex, miként err6l mér a magyarul is elérhet6
szakirodalmak is beszamolnak. Nagy sikerre tettek szert ugyanakkor az
Uvegplafon, illetve Uvegfal metafordk, amelyeket most kezd felvatani alabi-
rintus metafora. Ez utébbi arra utal, hogy a noék elérejutasa nem linedris,
hanem inkébb egy Utvesztében vald haladasként jellemezhets, amelyben
folyamatosan ott van négy nagy akadaly: az el6itélet, az ellendllas, avezetési
stilus, illetve a magané et és a munka kombinal asa.

A vezetékre vonatkozd adatokat tekintve érdekes kivételnek tekinthet6 a
norvég példa, ahol a kormanyzat hatarozta el magét a pozitiv diszkriminacio
mellett, amelynek az eredményei mé&r egyértelmiien |athatok. A norvég in-
tézkedések mas orszagok korményzati akcidira is kétségtelenll jelentés ha-
tassal voltak. Mivel Magyarorszdg nem tartozik ezen orszégok kozé, sza-
munkra az el6remutaté példékat tovébbra is a vallalatok esélyegyenl6ségi,
csalédbardt-, vagy éppen diverzitas-politikaiban kell keresniink, amelyek
példaértékiiek lehetnek szdmos munkaadd szdméra.
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