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A munkaszervezet emberi oldala

Nok és ferfiak a szervezetben

A nemek kozotti kapcsolatok €s a szervezeti biirokraciak kolcsonds egymasra hatasa
csaknem az 1980-as évekig feltaratlan teriilet maradt mind a szervezeti, mind a me-
nedzsment-elméletekkel foglalkoz6 kutatok kdrében (Acker 1999). A nemi aspektust
figyelmen kiviil hagy6 (gender blind) 1atasmod egyik oka a munkaszervezetek multja-
ban keresendo: a tizenkilencedik szazad szervezeteiben zomében férfiak tevékenyked-
tek, ok toltottek be e strukturdk felsdbb pozicioit, a nemi kiillonbségeket pedig nehéz
volt észrevenni ott, ahol alapvetden és meghatdrozodan csak az egyik nem volt jelen
(Acker 1990). A huszadik szazad tobb olyan valtozast is hozott, ami arra késztette a
kutatokat, hogy a munkaszervezeteken beliili nemi viszonyok vizsgalata felé fordulja-
nak.

Az egyik alapvetd valtozas a ndk tomeges munkaeré-piaci megjelenése volt. A nok
bearamlasa a munkaerd-piacra olyan kisérdjelenségekkel jart egyiitt, ami felkeltette a
tarsadalompolitikusok és tarsadalomkutatok érdeklddését egyarant. A kutatasok elso-
csokkend termékenységi ratakra, a nemi diszkrimindciora, a keresetkiilonbségekre, a
fizetett és nem fizetett munka noéket sujto kettds terhére koncentraltak, illetve az ezek-
kel kapcsolatos lehetséges tarsadalompolitikai valaszokat mérlegelték. Kevesebb
vizsgalat sziiletett arra vonatkozdan, hogy a nemi viszonyokra hatast nem gyakorlénak
tekintett (gender neutral) munkaszervezet hogyan, milyen folyamatokon keresztiil ter-
meli ujra a nemi egyenlétlenségeket (Halford et al. 1997).

A masik fontos valtozas a szervezetek tarsadalmi szerepének megnévekedése volt.
Az iparosodott tarsadalmak Perrow (1997) szerint a szervezetek tarsadalmai, ahol az
emberek ¢életiik jelentds részét ezen strukturak tagjaiként élik le. A munkaszervezetek
mar a tizenkilencedik szazadban a kutatok érdeklddésének kdzéppontjaba kertiltek. A
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korai menedzsment- és szervezetelméletek elsésorban a szervezeti hatékonysag, az
iranyitas és a vezet6i hatalom forrasainak kérdéskorét kutattak.' A szervezeteket ekkor
a racionalis személytelenség, a hatékony biirokracia és nemi neutralitas birodalmanak
tekintették, nem pedig az emberi élettevékenység mindennapi szinterének. A harmin-
cas ¢évek nagy felfedezése volt, hogy e struktirdk nem értelmezhetdk személytelen
rendszerekként, nem mentesiilnek az emberek alapvetd személyes jellemz6itdl, visel-
kedésétdl ¢és tarsadalmi kapcsolataitol. Az Elton Mayo nevéhez is kotodo
Hawthorne-tanulmanyok arra is ramutattak, hogy a szervezetek formalis strukturaja
alatt egy informalis szubstruktira rejtdzik, és az informalis csoportok léte ¢s miikddése
egyértelmiien befolyasolja az egyének munkateljesitményét, a munkamoralt és a veze-
tés hatékonysagat (Perrow 1997). Ugyanakkor a nemi hovatartozassal mint alapvetd
szociodemografiai jellemzével a kutatasok tovabbra sem foglalkoztak.” A szervezetek
»hemi valosaga” nem jelent meg a dominans (Un. malestream) elméleti iranyzatok-
ban.?

A hierarchikus struktirak formagazdagsaganak novekedése, a gazdasagi szerveze-
tek mellett a nonprofit, dnkéntes és kormanyzati szervezetek kutatasokban valo hang-
sulyosabb megjelenése Ujabb elméleti irdanyzatok kibontakozasahoz ~és
felviragzasahoz vezetett, de alapvetden nem valtoztatta meg ezt a nemeket tekintve
semleges szervezetképet. Az attorést e tekintetben a hetvenes évek hoztak, mikor
Kanter a szervezetek nemi tagoltsagat vizsgalo esettanulmanya nyoman (Kanter 1977)
egyre tobb kutato iranyitotta figyelmét a szervezetek felépitésének, mitkodési sajatos-
sagainak nemekre torténé kihatasaira.* Az empirikus kutatasokkal parhuzamosan ki-
sérletek torténtek olyan elméleti keretek kidolgozasara, melyek a ,,szervezet” és a
»hem” egymasra hatasat magyarazzak.

Halford és szerz6tarsai (1997) harom ilyen megkozelitést kiilonitenek el: az egyik
elterjedt iranyzat a szervezeteket alapvetden nem-semleges rendszereknek tekinti. Ez
a megkozelités elismeri, hogy eléfordulhatnak a nemi hovatartozassal magyarazhato
kiilonbozéségek (egyenldtlenségek), a férfiak és nok eltérden viselkedhetnek a szerve-
zetben, ezt azonban nem tekinti a biirokraciak alapvetd jellemzdjének. A szervezeten
beliil megjelend nemi egyenlétlenségek elsésorban a szervezeten kiviili faktoroknak
¢és folyamatoknak koszonhet6k, melyek a szervezetekben ,,lecsapodnak”. Egy masik
nézGpont ezzel szemben azt hangsulyozza, hogy a szervezet alapvetden maszkulin
konstrukcio. A szervezet miikkddése szempontjabol fontos pozicidkat csak olyanok
tolthetik be, akik alkalmazkodnak ehhez a férfias kulturdhoz (Ferguson 1984).
Ferguson szerint a ndk szervezési stilusa, ami inkabb tamaszkodik a baratsag-kapcso-

1 Ennek demonstralasara a legtobbszor Max Weber, Frederick W. Taylor és Henri Fayol munkait idézik.

2 Ahogy Morgan (1996) is megjegyzi, a vizsgalatok nemcsak a néket ignoraltak, hanem a férfiakat is,
azaz maga a ,,nemi aspektus” hidnyzott a kutatasokbol.

3 Acker és Van Houten 1974-ben megjelent tanulmanyaban a Hawthorne kisérletek hidnyossaganak roja
fel, hogy a kutatas értékelése soran nem forditottak figyelmet a vizsgalt csoportok nemi osszetételére.
Az a vizsgalati csoport, melynek teljesitménye a kisérletek alatt folyamatos novekedést mutatott, kiza-
rolag nokbol allt, igy a vizsgalati eredmények nem értelmezhetdk a nemi hovatartozas figyelembe véte-
le nélkiil. Acker és Van Houten arra hivja fel a figyelmet, hogy a nemi hovatartozas nagy
valosziniiséggel befolyasolta a kisérleti csoportokkal valo banasmodot, ezaltal pedig az eredményeket
is (Acker—Van Houten 1974).

4 Ld. példaul Gary N. Powell, Arlie Hochschild vagy Cynthia Cockburn tanulmanyait.
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latokra, kevésbé hierarchikus és kooperativabb, ellentétben all a férfiak biirokratikus
szervezési formaival (Ferguson 1984). A harmadik megkozelités szerint a szervezeti
rendszerek és gyakorlatok nem kiilonithetok el a szervezeten kiviili tarsadalmi, gazda-
sagi, kulturalis folyamatoktol, melyek mar at vannak itatva a nemi kiilonbségekkel. A
szervezetben dolgozok | kiilvilagbol” szarmazo tapasztalatait, viselkedési normait és
elvarasait e struktirak nemcsak visszatiikrzik, hanem a nemi viszonyok beagyazod-
nak a szervezeti gyakorlatokba, igy a szervezeten kiviili nemi egyenl6tlenségek a szer-
vezeten beliil Gjratermelddnek. A szervezet nemi szubstruktiraja megnyilvanulhat
tobbek kozt a munka megosztasaban, a munkafolyamatok térbeli és iddbeli elrendezé-
sében, vagy a munkahelyi viselkedés irott vagy iratlan szabalyaiban (igy pl. az 61t6z-
kodésben és nyelvhasznalatban) (Acker 1990). Acker azt is kiemeli, hogy a
szervezetekben felallitott normak és gyakorlatok, amik a racionalitas és a nemi neutra-
litas alarca mogé bujnak (éppen ezért észrevehetetlenek és hatékonyak), alapvetéen
kozelebb allnak a férfiak életritmusahoz és a férfi normakhoz, mint a nék élethelyzete-
ihez (Acker 1998).

Nok és ferfiak a gazdasagi szervezetek felsobb szintjein

A szervezetek belsé mikodési folyamatai, igy példaul a kivalasztas, eléléptetés, a
munkakor-értékelés, a bérezés, az 0j technologiak bevezetése, a teljesitmény-értéke-
1és, a munkaidd és a sziinetek meghatarozasa, a munkakortervezés és -szervezés mind
vezethetnek. A kivalasztas és el6léptetés kérdéskore tobbek kozt azért kertilt a kutata-
sok fokuszaba, mert a feminista tarsadalomkutatokat ¢lénken foglalkoztatta az a tény,
hogy mig a nék egyre ndvekvé szamban képviseltetik magukat a munkaeré-piacon, a
felsévezetdi poziciokban szamuk ezt a gyors emelkedést nem, vagy csak nagyon las-
san koveti. Bar a nék aranya a kiilonboz6 vezetdi szinteken eltérd lehet agazatonként,
vallalatmérettol és tulajdonosi kortdl fliggden, altalanossagban megallapithato, hogy a
versenyszféraban altalaban kevesebb né talalhato a felsdvezetésben, mint a kozszféra-
ban: minél nagyobb egy vallalat, annal kevesebb nd keriil felsdvezetdi pozicioba, a
ndk aranya a felsobb szinteken azon agazatokban nagyobb, melyek a horizontalis
szegregacio miatt elndiesedtek, és elsésorban a sztereotipiaknak megfeleld funkciona-
lis teriileteken talalhatunk néi felsévezetdket (Nagy 2001; Vinnicombe 2000; Wirth
2001).

A nok felsévezetésbeli hianyat a kutatok tivegplafon-jelenségként aposztrofaltak,
ami elsdsorban arra utal, hogy lathatatlan tényezok akadalyozzak a ndék feljutasat ma-
gasabb pozicidkba. Az iivegplafon magyarazatara szolgalo elméletek tobbféleképp is
csoportosithatok, az egyik lehetséges felosztas szerint harom nagyobb elmélet-csopor-
tot kiilonithetd el (Fagenson 1990; Powell 2000). A nem-specifikus megkdzelités azt
hangstlyozza, hogy alapvetden a személyes jellemzék azok, amik meghatarozzak a
vezetdi pozicidba keriilést, igy példaul a képzettségi szint, a verseny- és karrier-orien-
taltsag, és/vagy a munkahelyi tapasztalat. Ezzel ellentétben a szervezet miikodésére
koncentrald elméletek nem az egyéni tulajdonsagok kiilonbozéségeivel magyarazzak
a hianyt, hanem a szervezet alapveté miikodési jellemzoivel. A legismertebb talan
Kanter (1977) elmélete, aki azt hangsulyozza, hogy a kisebbségben 1év6 csoportok, je-
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len esetben a felsévezetdi poziciot betdltd ndk, mivel aranyuk kicsi, allando reflektor-
fényben allnak, a tobbségi csoport kritikus megfigyelése alatt dolgoznak, és tetteiket
gyakran nem egyéni jellemzdiknek tulajdonitjak, hanem csoport-hovatartozasuknak.
A Kanter-féle megkozelités azt sugallja, hogy a ,.token” szituacio kialakulasaban a
szambeli eltéréseknek (aranyoknak) van elsdsorban szerepe, nem pedig a nemnek mint
kategorianak. Ezen szambeli alulreprezentaltsag kovetkezménye Kanter szerint a
nagyfok ,,lathatdsag” és ennck megfelelden az erds teljesitménykényszer, valamint a
kommunikacios lancokbol valo kirekesztettség. Az elmélet szamtalan tovabbi kutatast
indukalt, amik részben kiegészitették, részben pontositottak a tokenizmus miikodési
mechanizmusait. Egyes kutatasok arra mutattak ra, hogy énmagaban a szambeli kii-
16nbség nem sziikségképpen valtja ki a tobbségi csoport negativ viszonyulasat, igy
példaul a férfiakbodl all6 kisebbségi csoportok nem feltétleniil szembesiilnek a kommu-
nikacioés halozatokbdl torténd kizarassal (Fairhurst—Snavely 1983). Ennek oka a kuta-
tok szerint a hatalmi relaciokban rejlik. Ha a kisebbségi csoport magasabb statuszi,
mint a tobbségi csoport, akkor 6ket nem, vagy kevésbé érintik a tokenizmus hatranyai,
ellenben ha az alacsonyabb statuszu csoport van kisebbségben, akkor a tobbségi cso-
port kritikus viselkedése figyelheté meg (Sheppard 1992). Alexander és Thoits (1985)
a tokenizmus teljesitményre val6 hatasat vizsgalva nem talalt arra bizonyitékot (mas
kutatasokkal ellentétben, 1d. Spangler et al. 1978), hogy a tokenek rosszabbul teljesite-
nek, mint a tobbségi csoport tagjai. A token-vizsgalatok rairanyitottak a figyelmet a
szervezetek nemi dsszetételének hatasaira. Cohen és munkatarsai (1998) azt allapitot-
tak meg, hogy a szervezetek kiilonbdzo szervezeti szinteken megvaldsulé nemi dssze-
tétele dnmagaban hatassal van a kivalasztasra és el6léptetésre, de ez a hatas nem
linearis. Vizsgalatuk szerint az alsobb menedzseri pozicidokban a nagyobb aranyt ndi
jelenlét fokozza a valosziniliségét a ndk felsébb szervezeti szintekre vald elorelépésé-
nek. Hasonldan linearis a kapcsolat az adott szervezeti szint nemek szerinti 6sszetétele
¢s az adott szervezeti szintre valo bejutas valoszinlisége kozott, azaz ha a vizsgalt szer-
vezeti szinten magasabb a néi menedzserek aranya, ez noveli a valosziniiségét annak,
hogy tobb nét alkalmazzanak az adott szinten. Ugyanakkor, ha a felsdbb szervezeti
szinteken a nék szama relative magas (kiegyensulyozott, 35-50%), az nem segiti a n6k
bejutasat az adott szervezeti szint alatti pozicidkba, csakligy, mint a tal alacsony (15%
alatti) arany (Cohen et al. 1998). Az livegplafon-jelenség magyarazataul szolgalo6 har-
madik elméletcsoport azt mondja ki, hogy mind az egyéni jellemzdék, mind a szerveze-
tek mtikddési mechanizmusa szerepet jatszik abban, hogy kevesebb nd tolt be vezetd
poziciot. A GOS (gender-organization system) ,,megkozelités szerint a n6k magatarta-
sa ¢s korlatozott szervezeti elorejutasa visszavezethetd nemiikre, a szervezeti kontex-
tusra és/vagy arra a nagyobb tarsadalmi és intézményi rendszerre, amelyben
tevékenyen részt vesznek” (Fagenson 1990: 271).

Kérdéses, hogy a huszadik szazad végének tarsadalmi, gazdasagi, szervezeti valto-
zéasai megvaltoztatjadk-e azokat a feltételrendszereket, melyek a szervezetek nemi
strukturajat befolyasoljak. A posztmodern szervezet a megvaltozott kdrnyezeti viszo-
nyokra reagalva a vertikalisan erdsen tagolt, sok hierarchikus szinttel rendelkezd
fordista munkaszervezéssel szemben a flexibilitasra helyezi a hangstlyt csokkentve a
hierarchiat, elétérbe helyezve a csoportmunkat, az egyiittmikodést, a modularis ter-
melési modot és az ennek megfeleld rugalmas foglalkoztatast (Szabd 2000). Az
infokommunikacids technoldgiak a munkatarsak egy részének lehetévé teszik a szer-



Szociologiai Szemle 2004/2. 81

vezeten kiviili munkavégzést, a munkaid6 és szabadidd korabbi térbeli és iddbeli sze-
paralodasa csokken, a kevesebb szervezeti szint a feleldsségteljes feladatok alsébb
szintekre vald delegalasat vonja maga utan. Ugyanakkor a globalizaldodo piac a ver-
seny intenzivebbé valasahoz vezethet, amire a szervezetek a munkaterhelés megndve-
1ésével valaszolnak, a hierarchikus szintek szdmanak csokkenésével pedig
redukalodik a kozépvezetdi poziciok szama, ami élesebbé teszi a versenyt ezen pozici-
ok elnyerésében, igy a posztmodern munkaszervezetek magukban hordozzak a nemi
szubstruktira gyengiilésének és erésodéséncek lehetdségét egyarant (Acker 1998).

Castells (1996) szerint a vallalati szervezeti modellek atalakulasa a halozatosodas
felé mutat. A gyors technologiai és gazdasagi valtozasok indukalta bizonytalansag arra
kényszeriti a szervezeteket, hogy maguk is halozatta szervezédve dinamizaljak bels6
strukturajukat, kihasznalva a szamitogépes halozatok, az tizleti egységek kozti haloza-
tok és a személyek kozti kapcsolathalok erejét és lehetdségeit (Castells 1996:
176-177). A halok, legyenek akar szervezetek kozotti, akar szervezeten beliili képzdd-
mények, vallalati ¢letben betdltott szerepének (Gjra)felfedezése rairanyitja a figyelmet
a kapcsolati szemlélet mint régi-uj vizsgalati modszertan/kutatasi iranyzat alkalmaza-
sanak hasznossagara. A kapcsolati megkozelités fogalmi kereteinek és kifinomult
technikai apparatusanak kidolgozasaban szamtalan tudomanyteriilet vett részt, melyek
értékes elemekkel jarultak hozza az irdnyzat mai arculatanak gazdagsagahoz, sokféle-
ségéhez (Tardos 1995; Tichy et al. 1979). Az alkalmazasok széles kore lehetéséget
biztosit arra, hogy a network-szemléletmdd nyujtotta eldonyok beépiiljenck a munka-
szervezetek nemi struktirajat magyarazo elméletekbe.

A tarsadalmi kapcsolathalok nemi differencialtsaga

A network megkozelités egyik alapvetd jellemvonasa — mely megkiilonbozteti azt
mas, koherensebb elméleti iranyzatoktol — abban all, hogy az egyéni cselekvok és az
6ket jellemz0 attributumok helyett a cselekvok kozotti kapesolatokat allitja a vizsgalat
kozéppontjaba. E szemlélet szerint a tarsadalmi folyamatok és az egyéni eredmények a
szereplok kozotti kapcsolati mintazatok altal alapvetéen meghatarozottak (Blau 1989;
Granovetter 1996). Még az olyan szorosan az egyénhez rendelhet6 tulajdonsagok ese-
tében is, mint a nem, a haldzati szemléletmod hangsulyozza a tarsadalmi beagyazottsa-
got, igy téve kiilonbséget a kapcsolati kolcsonhatasok eredményeként értelmezhetd
tarsadalmi nem (gender) ¢s a genetikailag meghatarozott bioldgiai nem (sex) kozott.
A kiilonboz6 tarsadalmi helyzetekre adott valaszok nemek szerinti eltéréseit a kap-
csolati megkdzelités a személy-kdzponti magyarazatoktol eltéréen a kapcsolathalok
kiilonbségeivel, ezek miikddésének torvényszeriiségeivel magyarazza. Az elmélet
szerint az emberek egyes ¢letszakaszaiban az ket koriilvevo kapcsolatok készletében
bekdvetkezd valtozasok indukaljak a mégoly stabilnak latszo egyéni jellemzok, attiti-
dok, értékek valtozasat, az esetleges stabilitasok hatterében pedig szintén a kapcsolati
viszonyok alapvetd jellemzdinek stabilitasa all (Smith-Lovin—McPherson 1993). Az
életut kiilonbozo allomasai, az eltérd élethelyzetek, kiilondsen a gyermekvallalas, il-
letve a fizetett és otthoni munka aranytalan megosztasa novelik a kiilonbségeket a ndk
és férfiak kapcsolathalgjaban (Wellman 1985). Smith-Lovin és McPherson (1993)
szerint a nék gyermeknevelésben vald hangstlyosabb részvétele olyan kapcsolati ko-
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rokbe vonzza 6ket, melyek elsGsorban a csaladdal és rokonsaggal kapcsolatos infor-
maciok, értékek és lehetdségek aramlasat segitik, mig a férfiak kapcsolati kore
elsdsorban a karrierhez, munkahoz, és a szabadidds tevékenységekhez nytjt informa-
cidkat és hozzaférési lehetdségeket. Ezt megerdsiteni latszik, hogy Wellman (1985)
vizsgalataban az egyediilallo nék és férfiak kapcsolathaloi nem kiilonboznek jelentd-
sen, a vizsgalat azt sugallja, hogy a kapcsolati mintazatok nemi kiilonbségei eltiinnek,
vagy legalabbis lényegesen csdkkenhetnek, ha kontrollaljuk a csaladi allapotot, a gye-
rekek 1étét vagy hianyat és a foglalkoztatotti statuszt. Az eltérd 1éthelyzetek befolya-
soljak a kapcsolatok alakulasat, amik az informacidhoz és mas eréforrasokhoz vald
hozzaférést segitve visszahathatnak az élethelyzetekre (pl. a lehetséges karrierutakra).

A felnéttkori kapcsolatok vizsgalata mellett egyes kutatasok a korai életszakaszok-
ban fellelhetd kapcsolati mintazatokat és kapcsolatkialakitod folyamatokat is tanulma-
nyoztak. Lever (1978) 10-11 éves gyerekek jatékainak komplexitasat elemezve azt
talalta, hogy a lanyok és fiuk kapcsolati csoportmérete e korban eltéréseket mutat, mig
a fiuk altalaban a nagyobb csoportformaciokat kedvelik a jatékok soran, a lanyok cso-
portmérete a vizsgalatban ritkan érte el a 10 f6t. A lanyok arrdl szamoltak be, hogy job-
ban kedvelik egyetlen jo barat tarsasagat, mint egy kisebb csoportét. A lanyok diadikus
kapcsolatok iranti preferencidjat Benenson (1993) is megerésitette egy 4 és 5 éves gye-
rekeket vizsgalo kutatas eredményeként. Ugyanakkor Lever (1978) azt is megjegyzi,
hogy azok a lanyok, akik inkabb vesznek részt komplex, nagyobb csoportméretet kiva-
no jatékokban, jobban kedvelik a nagyobb barati csoportokat.

A csoportméret nemi kiilonbségeire fokuszald kutatasok mellett vizsgalatok sziilet-
tek arra vonatkozoan is, hogy e korai ¢életszakaszban hogyan reagalnak a gyerekek az
un. intranzitiv érzelmi kapcsolatokra. Az érzelmileg kiegyensulyozatlan triddok — pél-
daul, mikor A személy pozitivan viszonyul B-hez, B pedig C-hez, de A nem szereti C-t
— érzelmi fesziiltséget, szorongast indukalnak, és az érzelmi egyensuly helyreallitasat
célzo cselekvésre 0sztdnzik az egyént (Hallinan—Hutchins 1980; Heider 1946). A kap-
csolatok érzelmi egyensulyanak helyreallitasaban nemi eltérések detektalhatok: mig a
fiak inkabb jabb baratsag kotésével oldjak fel az ellentétet, a lanyok megszakitjak az
intranzitiv kapcsolatokat (Eder—Hallinan 1978) és gyakrabban valasztjak a zart diad
kapcsolati format. Az azonos nemiek diadjaba bekapcsolodni kivand harmadik sze-
mély neme is meghatarozo, mivel az ellenkezé nemi intranzitiv kapcsolatokat jobban
toleraljak a gyerekek, mint az azonos nemiickre vonatkozot, ugyanakkor emellett az is
jellemzd, hogy az intranzitivitast szivesebben oldjak meg hasonlé nemi kapcsolat
hozzaadasaval (Smith-Lovin-McPherson 1993: 231). Ez a homofiliara valé hajlam,
azaz mikor a gyerekek a hozzajuk hasonloakat valasztjak, jelen esetben az azonos ne-
miieket preferaljak, mar harom éves kor elétt is felfedezhetd (La Freniere et al. 1984).°

A hasonloésagra valo hajlam nemcsak a gyerekkori, hanem a felnéttkori valasztott
kapcsolatoknak is alapvetd jellemzdje: az emberek szivesen 1épnek kapcsolatba olya-
nokkal, akik hozzajuk hasonlo tulajdonsagokkal rendelkeznek olyan jellemzok tekin-
tetében, mint példaul a kor, a nem, az etnikum vagy az iskolai végzettség. A felnéttkori

5 E fiatal életkorban a nemi preferencia valosziniileg a viselkedés-kompatibilitasbol ered, ugyanakkor a
kutatasok csekély szama miatt nem lehet elvetni azokat a magyarazo elméleteket sem, melyek a nemi
azonositas (mind a sajat, mind a masik gyermek) képességére épiilnek, és melyek szerint a gyerekek az
»olyan, mint én” jatszotarsakat preferaljak, vagy azon elméleteket, melyek a felndttek azonos nemiiek-
kel valé jatékot megerésito szerepére koncentralnak (La Freniere et al. 1984: 1963).
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ego-centrikus kapcsolathalok nem szerinti homogenitasanak vizsgalatanal ugyanak-
kor figyelembe kell venni a rokoni s nem rokoni, illetve a szomszédsagi kapcsolatok
aranyat, ezek ugyanis ndvelik az egyén kapcsolatainak kor és nem szerinti heterogeni-
tasat (Marsden 1991). Amerikai vizsgalatok szerint a n6k beszélgetési kapcsolathalo-
jaban tobb a rokonsagi ¢és szomszédsagi kapcsolat, mig a férfiaknal nagyobb a
munkakapcsolatok aranya, ami inkabb homogénebbé teszi a halot (Wellman 1985;
Smith-Lovin-McPherson 1993). Egy Magyarorszagon 1999-ben a TARKI altal vég-
zett, a bizalmas kapcsolatokat feltaro vizsgalat megerésitette, hogy a rokoni kapcsola-
tokban kevésbé érvényesiil a nem szerinti homogenitas, mig a nem csaladi kapcsolatok
inkabb homogének nemek szerint; a teljes mintaban a nem-rokoni kapcsolatok kozt az
azonos nemiiek aranya meghaladta a 76%-ot (Albert-David 1999). Természetesen a
kapcsolati tartalmak (pl. baratsag kapcsolat, kommunikacios kapcsolat, tamogato kap-
csolat) befolyasolhatjak a halok nemi homogenitasat, de a legtdbb esetben a nem sze-
rinti kapcsolati ,,belterjesség” altalanos tendencia.

A kutatasok felhivjak a figyelmet arra, hogy a korai €életszakaszokban kialakul6 kap-
csolati mintazatok hatassal lehetnek a felndttkori tarsas készségekre és kapcsolati pre-
ferencidkra, valamint bizonyos mértékben felelések lehetnek a ndk és férfiak
tarsadalmi vilaganak szeparalodasaért.

A kapcsolati struktirak eltéréseit, interakcios hajlandosagukat az emberek maguk-
kal viszik azokba a munkaszervezetekbe, ahol életiik jelentds részét toltik, ugyanakkor
a szervezetek foldrajzi, méretbeli lehataroltsagukkal behataroljak a szervezeti alanyok
lehetdségeit kapcsolati stratégiajuk kialakitasara és végrehajtasara.

Kapcsolathalok a munkaszervezetben

A munkahelyi kapcsolathalok jellemzoi

A munkahelyi kapcsolathalok — a szervezeten kiviili kapcsolatokhoz hasonléan — na-
gyon soksziniiek, tartalmukat tekintve sokfélék lehetnek. Altaldban magukba foglaljak
a kommunikacids, tanacsadasi, karrier-tamogatd valamint baratsag- vagy tiszteletha-
lokat egyarant, azaz tartalmaznak mind instrumentalis, mind expressziv elemeket.
Instrumentalisnak nevezhetiink egy kapcsolathalot, ha ,,az alanyok szamukra értékes
javak, szolgaltatasok vagy informaciok biztositasara tett eréfeszitések kozben 1épnek
kapcsolatba egymassal” (Knoke—Kuklinski 1982: 16). Az instrumentalis kdtések alta-
laban gyengébbek, ugyanakkor fontos forrasai azoknak a technikai informacioknak,
melyek az egyéneket munkajuk hatékonyabb elvégzésében segitik. Az expressziv kap-
csolathalokban az egyének az egymas iranti vonzodas, tisztelet vagy éppen utalat érzé-
seit fejezik ki (Knoke-Kuklinski 1982), ezek a kapcsolatok elsdsorban ,,érzelmi”
er6forrasokat biztosithatnak, er6sebbek, intimebbek az instrumentalis kotéseknél.
Ezeket a kapcsolati tartalmakat a kutatok altalaban egymastol elkiilonitve igyekeznek
vizsgalni, azonban a szervezeti lehataroltsag miatt gyakoriak az atfedések, igy példaul
a szervezeten beliili baratsag-kapcsolatok masként ,,viselkednek”, mint azok a barat-
sag-halok, melyeket nem korlatoznak szervezeti keretek. A szervezeti ,,baratsagok™ a
dontéshozatal rendszerei is, mobilizaljak az er6forrasokat, megkonnyitik az informa-
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ci6 aramlasat, igy strukturajukban hasonlithatnak az instrumentalis kapcsolathalokra
(Lincoln-Miller 1979).

A szervezeten beliili kapcsolatok masik fontos jellemzdje, hogy ezek a kapcsolatok
erésen fliggnek nemcsak a személy egyéni preferenciaitdl (az un. keresleti oldaltol),
hanem a szervezeti strukttra altal nyujtott lehetéségektdl és korlatoktol is (kinalati ol-
dal): az egyes emberek kapcsolati elérhetésége erdsen lehatarolhatja az egyéni valasz-
tasi lehetdségeket. A szervezeten beliilli tarsadalmi kapcsolathalok —ezért
kiilénbdzhetnek a szervezeten kiviili kapcsolatoktdl: a szervezeten kiviili halokban,
kiiléndsen az erds kotések esetén gyakori a homofiliara valo hajlam, a munkaszerveze-
tekben azonban a szervezeti alanyok egyéni jellemzdk szerinti dsszetétele eleve meg-
hatarozott, ami korlatozhatja a valasztasokat. McPerson és Smith-Lovin (1987) ennek
tesztelésére négy dimenzioban (nem, €letkor, foglalkozas, végzettség) vizsgalta a ba-
ratsag kapcsolatok hasonlosagat onkéntes szervezetekben, majd megprobalta elkiilo-
niteni a szerepldk elérhetéségi korlataibol fakado indukalt homofiliat, illetve az egyéni
preferenciak eredményeként 1étrejovo valasztott homofiliat. Kérdésiik az volt, hogy a
megfigyelt homofilia, ami kiilondsen a nem és életkor tekintetében volt erds, mennyi-
ben tudhatd be a szervezeti dsszetételnek. A kutatas eredményei szerint nem, kor és
foglalkozas tekintetében az indukalt homofilia nagyobb volt, mint a valasztott, mig a
végzettség esetében ennek ellenkezdje volt igaz (McPerson—Smith-Lovin 1987: 375).
A vizsgalatban azt is kimutattak, hogy a csoportmérettel né a homofilia is, mivel a na-
gyobb csoport tobb lehetdséget biztosit a hasonld jellemzdkkel rendelkezdk elérésére.
A hasonlésagelv vizsgalatanal a szociodemografiai valtozokon tal érdemes olyan spe-
cialis jellemzoket is vizsgalni, mint a szervezetbe valo belépés datuma. Wagner,
Pfeffer és O’Reilly (1984) a szervezetben kialakuld kommunikacios kapcsolathalok
vizsgalatanal azt talalta, hogy a kdzel azonos idében szervezetbe 1épdk Gsszetartobb
csoportot alkotnak.® Ennek oka, hogy a korabbi belépéknek jol kialakult kommuniké-
cioés haloi vannak, az Gijjonnan belépdk azonban szeretnének kapcsolatokat kiépiteni,
igy azokkal kommunikalnak elsdsorban, akiknek a kommunikacios kapacitasai még
nincsenek lekdtve.

Ugyanakkor a munkaszervezetekben nem feltétleniil a tarsadalmi hasonlosag az,
amire az alanyok kapcsolataikban elsédlegesen torekednek. Az egyes egyének szama-
ra az jelent elonyt, ha magasabb statusziiakkal, nagyobb hatalommal, befolyassal bird
emberekkel tartanak fenn kapcsolatot, hogy igy jussanak hozza értékes eréforrasok-
hoz. A magas statusz, hatalom, befolyas korrelalhat néhany fontos egyéni jellemzével
(példaul nem, etnikai hovatartozas), igy a homofilia az egyik dimenzidban automati-
kusan homofiliat jelenthet a masik dimenzidban is egy adott csoport tagjai szamara
(Blau 1977). A személyes jellemz6k hasonldsaga pedig megkdnnyiti a bizalom kiala-
kulasat, a kommunikaciot és az egyéni érdekek Osszehangolasat (Lincoln—Miller
1979).

6 A szervezeten beliili kapcsolatok feltarasaval foglalkozo kutatasok jellemzden esettanulmanyok, azaz
egy adott szervezetben térképezik fel a teljes kapcsolathalot, és irjak le annak strukturalis jellemzdit,
vizsgaljak a halo tagjainak egyéni és kapcsolati tulajdonsagait. Ilyen esetekben az eredmények altalano-
sitasara csak korlatozottan van lehetéség.
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A szervezeti kapcsolathalok nemek szerinti kiilonbségei

Tobb vizsgalat is sziiletett arra vonatkozoan, hogy a nem mennyiben befolyasolja a
kapcsolathalok alakulasat a szervezetben. Elterjedt elképzelések szerint a férfiak job-
ban ki tudjak hasznalni az informalis interakciokat a szervezeti el6relépés érdekében,
mig a n6k kevésbé tulajdonitanak jelentdséget az informalis kapcsolatoknak, és inkabb
hagyatkoznak a formalis struktirakra (Hennig—Jardim 1977). Mas elképzelések sze-
rint nemesak arr6l van sz6, hogy a nék kevésbé mozgdsitjak informalis kapcsolataikat
szervezeti céljaik elérése érdekében, hanem arrol is, hogy a férfiak, mint a gazdasagi
szervezetek vezetd rétegének tobbségi csoportja, kizarjak a ndket ezekbdl a kapcsolat-
halokbol dominanciajuk fenntartasa érdekében (Albrecht 1983). Kanter (1977) szerint
ugyanakkor a hasonlésagra vald hajlam egyszerlien a szervezeti kdrnyezet nagyfoku
bizonytalansagabol ered, ami azt eredményezi, hogy a feladatok hatékonyabb megol-
dasa érdekében a szervezeti szereplok elsdsorban a hozzajuk hasonloakkal keresnek
kapcsolatot, igy a férfiak inkabb férfiakkal, mig a nék elsésorban nékkel tartanak fenn
informalis kapcsolatot. Ibarra (1992) kutatasa azonban arra mutat ra, hogy a férfiak és
nodk eltérden alakitjak szervezeti kontaktusaikat. Mig a férfiak mind expressziv, mind
instrumentalis kapcsolataiknak jellemzden férfiakat valasztanak, addig a nék, hogy
maximalizaljak mind az érzelmi, mind az instrumentalis eréforrasokat, instrumentalis
kapcsolataiknak (tanacsadas és befolyas) inkabb valasztanak férfiakat, mig expressziv
kontaktusaiknak (baratsag) néket, ugyanakkor kommunikacios halojukban a férfiak és
ndk kiegyensulyozott aranyban szerepelnek. Ibarra (1992) azt is megjegyzi, hogy a
férfiak kapcsolathalojaban a nagyobb foku nem szerinti homofilia nem jelent egyben
magasabb multiplexitast is, azaz a férfiak mas-mas férfi kollégat valasztanak az eltérd
kapcsolati tartalmaknak megfelelden.

A kapcsolathalok nemek szerinti eltéréseit vizsgalva azt is kutattak, hogy vajon a
ndk vagy a férfiak azok, akik gyakrabban tdltenek be kdzponti poziciot a kapcsolatha-
l6kban, azaz kik a kiemelkedd, a fontos személyek, és van-e kiilonbség e tekintetben a
nemek ko6zott. A fontossag, kdzpontisag jelen esetben tobbféleképpen is értelmezheto:
fontos halozati alanyoknak tekinthet6k egyrészrdl azok a személyek, akik a legna-
gyobb kapcsolati aktivitast mutatjak, azaz akihez sokan kapcsolodnak, vagy 6k tarta-
nak fenn sok kapcsolatot. E két tipusti kapcsolodast azért kell megkiilonboztetni, mert
a kapcsolati valasztasok sok esetben nem szimmetrikusak, egyes embereket sokan val-
lanak baratjuknak, vagy tisztelnek szakmai hozzaértésiikért, ugyanakkor 6k nem fel-
tétleniil viszonozzak ezeket a valasztasokat. Ilyen esetekben azt is érdemes
megvizsgalni, vajon a ,,valasztokat” hanyan valasztjak, azaz ha A személyt olyan B
személy jeloli baratjanak, akit sokan valasztanak, A-t nagyobb presztizsiinek, fonto-
sabbnak tekintjiik, mint egy olyan esetben, mikor egy kevésbé népszerii B valasztja
A-t (Wasserman—Faust 1994). Azokat is tekinthetjiik j6 pozicidban lévének, akik
gyorsan el tudnak érni mas személyeket, igy informaciogytijtésnél nem kell tavoli
(csak mas személyeken keresztiil elérhetd) kapcsolatokra hagyatkozniuk, kockaztatva
megszakitd helyzetben vannak, azaz akiket kivonva a kapcsolathalobol a halo tobb
komponensre bomlana, mint amennyit eredetileg tartalmazott. A kiilénbdz6 koncepci-
oknak megfelelden tobbféle centralitas- és presztizsmutatd is szamithato; gyakori,
hogy a kutatok tobb mutatoval is jellemzik a halozati alanyok helyzetét.
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Egy lehetséges elképzelés szerint azok az emberek a kivanatos kapcsolati célpontok,
azaz azok toltenek be kdzponti szerepet a kapcsolathalokban, akik magasabb iskola-
zottsaggal, tobb tapasztalattal és szervezeti tudassal, valamint nagyobb szakértelem-
mel, egyszoval tobb emberi tékével rendelkeznek. Mivel a nék esetlegesen kevesebb
emberi t6két halmoznak fel, kevésbé kivanatosak a kapcsolatok szempontjabol, igy
nagyobb valoészinliséggel tdltenck be marginalis poziciot. Ennek azonban részben el-
lentmondanak Brass (1985) vizsgalatai, aki arra mutatott ra, hogy a nék épptgy betdl-
tenek kozponti helyet az interakcios halézatokban, mint a férfiak (kiilondsen, ha
aranyuk a szervezetben a férfiakéhoz viszonyitva kiegyensulyozott), de nem a ,,megfe-
lel6” kapesolathalokban, azaz nem a dominans koaliciot (egy olyan csoport, melynek
tagjai a szervezeti hierarchia magas szintjén helyezkedtek el és akiket a legtobben be-
folyasos személynek ismernek el) is magaba foglalo interakciokban, igy 6ket kevésbé
tartjak befolyasos személyiségeknek.’

A kapcsolathalok kévetkezményei a szervezetben, kiilonos tekintettel
a teljesitményre és az eloléptetésre

A kapcsolathalok szervezeti kovetkezményeinek vizsgalata a nyolcvanas évekre nyt-
lik vissza. A kutatok olyan szervezeti viselkedéshez kapcsolodd témakorokre alkal-
maztak a kapcsolati megkozelitést, amelyekkel korabban elsésorban a pszichologusok
foglalkoztak. gy példaul vizsgaltik, hogy a hianyzast illetve a szervezetbdl valé kilé-
pést milyen mértékben és hogyan befolyasoljak a barati kapcsolatok vagy a kapcsola-
taikat tekintve hasonld pozicidoban 1évok (strukturalisan ekvivalensek) viselkedése
(Krackhardt—Brass 1994). A vizsgalatok kiterjedtek az attitidhasonlosag, példaul a
munkaval valo elégedettség témakdrére éppligy, mint a befolyas, a hatalom ¢s a veze-
tés kérdéseire, illetve ezek halozati struktura altali meghatdrozottsagara
(Krackhardt—Brass 1994). A kapcsolati megkozelités olyan teriiletekre is jol alkalmaz-
hato, mint az eléléptetés vagy a munkavallaloi teljesitmény vizsgalata.

A szervezeti halozati kutatasok megerdsitették, hogy a j6 munkavallaléi teljesit-
ményt, melyet legtobbszor egyéni jellemzoknek, személyes ratermettségnek tulajdo-
nitanak, erésen befolyasolhatja az egyén szervezeti kapcsolathalokban betoltott
pozicidja. A halozati megkozelités szerint a kapcsolathalo struktirajaban elfoglalt
hely részint lehetéségeket, részint korlatokat jelent a halo szerepldi szamara. Azok az
emberek, akik kozponti helyet foglalnak el a halokban, és szamos munkatarssal tarta-
nak fenn sokrétii kapcsolatot, a legfébb csatornai a jo teljesitményhez nélkiilozhetetlen
informalis értesiiléseknek. Ugyanakkor a sok kapcsolat nem feltétlentiil garantalja a ha-
tékony informacioszerzést, ha az egyetlen csoport tagjaira iranyul. Burt (1995) véle-

7 A nem mellett nyilvanvaldéan szamtalan mas demografiai vagy egy¢b jellemzd is befolyasolhatja a halo-
zati poziciot, igy példaul a kor, a szervezetben eltoltott ido vagy éppen a személyiségjegyek. Mehra,
Kilduff és Brass (2001) vizsgélata arra mutatott ra, hogy a személyiség tipusa hatassal lehet az egyén
halozati helyzetére. Vizsgalatuk kozéppontjaban olyan nyitott személyiségii emberek alltak, aki kap-
csolataik soran folyamatosan figyelik, és stratégiailag manipulaljak énjiik masok el6tti megjelenitését.
Vizsgalatuk eredményei azt igazoltak, hogy az ilyen személyiségjeggyel rendelkezok inkabb foglalnak
el kozponti helyet a tarsadalmi kapcsolathalozatokban, sot az idd elérehaladtaval pozicidjuk egyre koz-
pontibb lesz (Mehra et al. 2001: 140).
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ménye szerint az egymast atfedd kapcsolatok fenntartasara aldozott id6 és energia nem
kecsegtet ennek megfeleld informacidtobblettel, igy olyan személyekkel kapcsolatot
apolni, akik egymast is jo1 ismerik, valojaban pazarlé.® Ellenben ha egy szerepld kettd
vagy tobb, egyébként szeparalt klikket kapcsol 6ssze, mintegy athidalva a ,,strukturalis
lyukakat”, kontrollalhatja a koztiik fellépd interakciokat, illetve lehetésége van arra,
hogy tobb, egymastol viszonylag fiiggetlen forrasbol szerezzen informacidkat (Burt
1995). Az informacios elony nemcsak a hozzajutast jelenti, emellett fontos az iddzités
(elobb szerezze meg, mint masok) illetve az informacio hitelessége is. Burt (1995) sze-
rint a szerepléknek ugy kell alakitaniuk kapcsolataikat, hogy a stiri halokhoz egy-egy
kotéssel kapesolodjanak, ekkor a kontaktszemély kozvetiti a mogotte allo haldzati cso-
port altal megsziirt, koncentralt és legitimalt informaciotomeget. A kontrollalasbol fa-
kado eldny az egyén szamara az, hogy lehetdsége van befolyasolni az informacio ttjat,
igy maga dontheti el, kinek és hogyan juttat informaciokat, ezzel pedig megkonnyithe-
ti az er6forrasok aramlasat. Az informacios utak kontrollalasa azonban a tudasakku-
mulacio mellett nem feltétleniil jelenti a tudas atengedését, szétosztasat. A szervezet
szamara a tudas aramlasanak akadalytalanna tétele, a strukturalis lyukak befoltozasa a
cél, az egyének azonban egy nem megfeleld vallalati kultiraban a szervezeti tudas
megosztasat, tovabbitasat hatalmuk, befolyasuk csokkenésével azonosithatjak.

Tovabbi vizsgalatok sziikségesek azon tulajdonsagok azonositasara, melyek sziiksé-
gesek ahhoz, hogy a szereplék képesek legyenek ezt a kdzvetitd, un. brokeri poziciot
betdlteni, felvallalni, az azonban valoészinti, hogy a szervezeti célok eléréséhez vald
hozzajarulasukat a szervezet magasabb teljesitményként fogja érzékelni, és ennck
megfelelden jutalmazza. Ezt a feltevést latszik igazolni Brass (1984) vizsgalata, aki
egy lapkiadé vallalat bels6 kommunikacios kapcsolathalojanak feltérképezésekor arra
az eredményre jutott, hogy akik tobb utat ellendriznek ezen halokban, azok nagyobb
valdszintiséggel 1épnek eldre a ranglétran, ami a jo teljesitmény elismerésének egyik
leggyakoribb modja.

8  Bizonyos esetekben elképzelhetd, hogy a redundans kapcsolatok fenntartasa is sziikségszeri (1d. Burt
1995: 25).
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Az eltérd tartalmu kapcesolathalokban betdltott kozvetitdi helyzet nem feltétleniil je-
lent nagyobb befolyést, vagy eredményez jobb teljesitményt.’ Egy lehetséges elképze-
1és szerint elsésorban az instrumentalis jellegli halokban elfoglalt hely determinalja a
munkateljesitményt, mig az érzelmi t6ltésti halozatok kevésbé segitik ennek elérését.'”

Kilduff és Krackhardt (1994) szerint az eddig vazoltaktol eltérd jellegii kapcsolat
van a teljesitmény €s a kapcsolathalo kozott. Mivel az egyén tényleges teljesitménye
nehezen mérheté/értékelhetd (és kiilondsen igaz ez a felsébb pozicidkban), az embe-
rek olyan ,,mindségjegyeket” keresnek, melyek iranyt mutathatnak az adott személy
munkajanak értékeléséhez. Ilyen — a teljesitmény érzékelését meghatarozo — tényezd
lehet példaul egy prominens barattal valo kapcsolat (illetve e kapcsolat masok altali
észlelése), ami ndvelheti az egyén, mint jol teljesitd munkavallalo hirnevét. Valojaban
a tarsas kapcsolatok észlelése és nem a tarsas kapcsolatok valds strukturaja az, ami
meghatarozza a teljesitményt, illetve annak masok altali megitélését
(Kilduff-Krackhardt 1994: 90). Ez a megallapitas modszertani kovetkezményeket is
von maga utan, hiszen ez esetben a kutatoknak nem a valos kapcsolati struktarak felta-
rasara kell torekednie, hanem az észlelt kapcsolati térkép megrajzolasara: lehetséges,
hogy a ,,megfigyeld” a ténylegesen létezd kapcsolatoknak csak egy részét érzékeli,
vagy épp ellenkezdleg, ott is feltételez kapcsolodast, ahol az valdjaban nincs jelen.

Sikeres kapcsolati stratégiak

Azok a kapcsolati stratégiak tekinthetok sikeresnek, melyek révén az egyén karri-
er-elonyodket szerez, és ezek kiaknazasaval elére tud 1épni a szervezeti ranglétran. Burt
(1998) eredeti feltételezése szerint azok az emberek lesznek sikeresek, akiknek a kap-

9 Azelbléptetés, munkateljesitmény ¢és a befolyas kozti lehetséges 0sszefliggések azonositdsa még varat
magara. Altalaban feltételezziik, hogy azok a személyek, akiket munkatarsaik befolyasosnak tartanak,
nagyobb valdsziniiséggel 1épnek eldre, tehat a befolyas hathat az eléléptetésre. Ugyanakkor egy fordi-
tott iranyt kapcsolat is elképzelhet6: akkor tartanak valakit befolyasosnak, ha egy meghatarozott idon
beliil el6léptették, azaz a ,,gyors elorejutas” hozza magaval a befolyasossag észlelését. Az eldléptetés és
a befolyas kozt Brass pozitiv korrelaciot azonositott (Brass 1985). A teljesitmény és eldléptetés kozott
sem egyértelmii a kapcsolat, mivel az eldléptetési dontéseket szamtalan tényezd alakithatja az egyéni
teljesitmény mellett (Stumpf-London 1981).

10 A mar emlitett Brass vizsgalat (1984) szerint egy munkatarsnak nem kell sok szervezeti baratsagot
fenntartania, elegendd, ha sok emberrel keriil kommunikacios kapcsolatba, mivel a befolyasszerzés
szempontjabol a kommunikacios halozatban elfoglalt helyzet az igazan fontos faktor. Szintén Brass
(1981) vizsgalta a munkafolyamatok halézataban (workflow network) betoltott pozicio és az egyéni be-
folyas/hatalom Osszefiiggését. A munkafolyamat halozati jellege abbol ered, hogy az egyének nem egy-
mastol fliggetleniil végzik feladataikat a szervezetben, hanem egymastol inputokat igényelnek és
munkéjuk eredménye tovabbi munkafolyamatok inputjat biztositja. Ahogy a specializaciobol eredéen
az egyes munkafeladatok Osszekapcsolodnak, a feladatokat elvégzé személyek is egymasra vannak
utalva. A munkafolyamatokbdl ered6 folyamatosan ismétlédo tranzakcidk sorozata egy meglehetésen
stabil halot eredményez. Ahhoz, hogy az egyént befolyasosnak tekintsék, nem sziikséges kozponti pozi-
cidt betdltenie a munkafolyamat halozatban, sokkal fontosabb a pozicid , kritikussaga”. Egy pozicio ak-
kor tekinthet6 kritikusnak, ha a pozicio és a hozza tartozo kapcsolatok elmozditasa szakadast idézne elé
a munkafolyamat lancolataban, és ezt a szakadast nem tudné a szervezet keriildutak beiktatasaval meg-
sziintetni (Brass 1984). A munkafolyamat halozatok kritikus pozicioi tehat éppen a szervezet hatarain
talalhatok. Az itt tevékenykedé munkatarsaknak altalaban meg kell birkdzniuk a nagyfoku bizonytalan-
saggal, melyet a kornyezettel valo kozvetlen kapcsolat eredményez, igy ezek a feladatok altaldban nem
standardizalhatok, a munkatarsak nehezen helyettesithetdk, a szervezeti siker az 6 folyamatos jelenlét-
ikon all vagy bukik, igy befolyasuk néhet.
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csolathaldjaban sok strukturalis lyuk talalhato, mig azok, akik sir(i, kevesebb tavoli
kapcsolatot tartalmazé haloval rendelkeznek, alacsonyabb teljesitményt nytjtanak.
Ennek igazolasara egy 100.000 munkatarsat foglalkoztaté amerikai nagyvallalat me-
nedzsereinek kapcsolathalojat térképezte fel. Els6 eredményei azonban azt erdsitették
meg, hogy a nok és férfiak szamara mas-mas kapcsolathalok hordozzak az elényoket:
andk akicsi, strlibb (klikk jellegit) halokban jobb teljesitményt nyujtanak, az eldlépte-
tés ezen esetekben gyakoribb, mig a férfi menedzserek esetében az eléléptetést ered-
ményez0 jo kapcsolati stratégiat a nyitott, alacsony siirtiségii, sok strukturalis lyukkal
rendelkez6 halo jelenti. A kutatast tovabb folytatva Burt arra jutott, hogy a sikeres, el6-
Iéptetést eredményezd haloval rendelkezé ndk olyan tdmogatokhoz kapcsolddnak,
akik maguk nyitott kapcsolathalot tartanak fenn, azaz a ndk mintegy kdlcsonzik a ta-
mogatok tarsadalmi tékéjét. A tovabbi vizsgalatok soran kidertilt, hogy nem a stirliség
és a méret a meghatarozo, hanem a hélozati hierarchia. igy Burt (1998) végiil haromfé-
le alapvetd kapcsolathaloi tipust kiilonitett el. A hierarchikus halokban érvényesiil a
centrum—periféria struktura, a kapcsolathalé nem tal stiri, a periférian 1évok egymas-
sal nem allnak kapcsolatban, a centrumban 1évék egymashoz és a perifériahoz is kap-
csolodnak. A centrumban a menedzser és egy, a menedzsert tamogato személy all (1d.
1.a abra). A klikk tipust kapcsolathaldban a struktira nem hierarchikus, a munkatar-
sak nemcsak a menedzserrel, hanem egymassal is kapcsolatban allnak, a halo strlisége
viszonylag magas (1d. /.5 abra). A harmadik tipus az un. vallalkozo6i tipust kapcsolat-
halo (entrepreneurial network), amiben a menedzser egymassal kapcsolatban nem allo
csoportokat kot ssze, a halé nem hierarchikus, siiriisége alacsony és bévelkedik struk-
turalis lyukakban (1d. /.c abra). Mig a nék a vallalkozoéi kapcsolathaloval rendelkez6
tamogatoval megerdsitett hierarchikus halokkal érnek el nagyobb sikereket, a férfiak
sajat vallalakozoi tipusu kapcsolathalojuk mitkodtetésével 1éphetnek elére. Ugyanak-
kor Burt vizsgalata nem erdsitette meg azt a korabbi feltételezést, hogy a nék sziveseb-
ben tevékenykednek zart, siirii, erésebb kontrollt biztositdé haldkban, az alkalmazott
stratégiak tekintetében nem volt kiilonbség, mind a férfiak, mind a nék azonos arany-
ban rendelkeztek nyitottabb és zartabb, hierarchikus és kevésbé hierarchikus struktu-
raju kapcsolathalokkal. Burt (1998) azt is megallapitja, hogy az alapvetd eltérés nem a
férfiak és ndk kozott van, hiszen a férfiak egy része, nevezetesen a menedzseri hierar-
chia alacsonyabb szintjén tevékenykedo ,,kezdé” menedzserek is a n6khoz hasonléan
a hierarchikus kapcsolathalokban sikeresek. Ezt Burt a legitimaci6 hianyaval magya-
razza: a ndk és a kezd6 menedzserek a tamogatotol kolesonzott tarsadalmi tékét hasz-
nalva léphetnek eldre, mig a menedzseri hierarchia magasabb szintjein tevékenykedd
férfiak a sajat, egyébként szeparalt csoportokat dsszekapcsolo, épitett kapcsolathalo-
juk miikddtetésével érhetnek el sikereket. Tovabbi két fontos eredményt kell még
megemliteni a Burt-féle kutatassal kapcsolatban: az egyik az, hogy amikor a mene-
dzsereket sajat kapcsolathaldjuk sikerességérél kérdezték, a menedzserek meg voltak
gy6zodve kapcsolati stratégiajuk hatékonysagarol, fliggetleniil eldléptetésiiktol. A
masik figyelemfelkelt eredmény az a megallapitas, hogy a timogato személye is jar-
hat kovetkezményekkel: amennyiben a hierarchikus strukturaji halok a menedzser
kozvetlen felettese koré épiilnek, azaz 6 a tamogatd, a kapcsolathald kevésbé sikeres,
mint egy olyan esetben, mikor a timogato szerepét betdltd stratégiai partner egy, a
kozvetlen felettesen tuli, tavolabbi kapcsolat.
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A tamogatd személyének fontossagat Kanter (1977) is hangsulyozza. Szerinte a
szervezetben a szervezeti elit altal kontrollalt szelekcios mechanizmusok hatarozzak
meg a mobilitast (sponsored mobility), és nem az egyének nyilt versenyébdl gyoztes-
ként kikeriilok 1épnek elére (contest mobility). A tamogatok segitik az egyént kiemel-
kedni a tomegbdl, kiallnak érte a megfeleld forumokon, tamogatasukkal igéretes
lehetéségek kihasznalasara nyilik mod."' Még egy jol felépitett teljesitményértékeld
rendszer esetében is lehet a tAmogatdknak differencialéd szerepe.

Ugyancsak a tdmogato jelenlétének sziikségességét mutatja Kilduff és Krackhardt
(1994) vizsgalata. Ok ugyanakkor kiemelik, hogy val6jiban nem a tényleges baratsa-
gok fontosak, hanem az észlelt baratsagok: az egyén hiaba rendelkezik magas preszti-
zsl barattal (itt baratsagon kolcsonos valasztas értendd), ha e kapcsolat 1étét nem teszi
masok szamara nyilvanvalova, lathatova. A masok altal magasra értékelt személlyel
kotott baratsag észlelése noveli az egyén értékét a szervezet belsé munkaerdpiacan.

Ha a sikert masképp definialjuk, és a befolyassal azonositjuk, azaz azokat tekintjiik
sikeresnek, akiket munkatarsaik és kozvetlen vezetdjiik is befolyasos embernek tart,
akkor Brass (1985) tanacsat érdemes megszivlelniink. Szerinte az egyéni stratégiak
szempontjabol a befolyas eléréséhez hatékony utnak az latszik mind a férfiak, mind a
nék szamara, ha az ellentétes nemii potencialis halozati szereplokkel is kiépitik kap-
csolataikat.

Az egyének kapcsolati tudatossaga mellett a szervezetek kapcsolatorientalt szemlé-
letmodja is segitheti az egyéni teljesitmény kiteljesitését mind a ndk, mind a férfiak
szamara. Brass (1985) ugy véli, hogy a szervezetnek az integralt munkacsoportok ki-
alakitasara kellene torekednie, 6sszekapcsolva az egymastol elkiiloniilten miikodo fér-
fi és néi interakcios halokat. Véleménye szerint a ndk foként nékbol allo halozatokhoz
vald kapcsolodasanak tamogatasa az adott vallalaton beliil nem feltétleniil produktiv
(Brass 1985: 340). A kutatok arra is felhivjak a figyelmet, hogy a munkacsoportok ki-
egyensulyozott nemi aranyainak elérésére torekedd stratégiak akar karosak is lehet-
nek, ha nem jarnak egyiitt az elkiiloniil6 nemi csoportok kozti kontaktusok minéségi és
mennyiségi novelését célzo beavatkozasokkal (Wharton— Baron 1987: 586).

A network-szemléletmdd lehetdséget ad arra, hogy az egyéni dontéseket, cselekvése-
ket és eredményeket tagabb perspektivaban, a tarsadalmi kapcsolatok rendszerébe
agyazva szemléljiik és kezeljiik. A korai életszakaszokban detektalhato kapcsolathald
formaciok nemek szerinti kiilonbségei befolyasolhatjak az egyének felnéttkori kap-
csolati rendszereit, lehetéségeket biztositva és korlatokat is jelentve szamukra hozza-
jéarulhatnak (sok mas tényez6 mellett) az eltérd ¢élethelyzetek kialakulasdhoz, melyek
egy ismétlodo spiralban visszahatnak az egyének kapcsolati koreire. Az emberek a
szervezetbe 1épve nem vetkézik le a ,.kiilvilagbol” hozott kapcsolati tapasztalataikat,

11 A tamogatok, mentorok szerepének vizsgalata mar tobb évtizede foglalkoztatja a szervezetkutatokat.
Az egyik legkorabbi tanulmanynak Kram 1950-ben megjelent Mentoring at Work c. munkajat tartjak
(Applebaum et al. 1994). A hetvenes években a témat élénk érdeklédés kisérte, egyre tjabb és ujabb te-
riileteket vontak be a vizsgalatba. Miutan a legtobb amerikai nagyvallalatnal elindultak a formalis
mentoralasi programok, lehetdség nyilt az informalis és formalis ,,mentoring” rendszerek 6sszehasonli-
tasara, az esetleges nemi kiilonbségek feltarasara (1d. pl. Ragins—Cotton 1999). Shapiro és munkatarsai
(1978) ugyanakkor megjegyzik, hogy a mentorok a segit6k széles spektrumu skalajanak a végén he-
lyezkednek el, igy a kutatdsoknak tobb figyelmet kellene forditani a patronalé kapcsolatok més formai-
nak megismerésére (Shapiro et al. 1978: 57).



Szociologiai Szemle 2004/2. 91

preferenciaikat, készségeiket, igy szervezeti viselkedésiik ezek altal is meghatarozott.
A kapcsolathalo elemzés megkozelitésmodja €s modszertani eszkoztara értékes ele-
mekkel gazdagithatja a szervezet belsé miikddési folyamatainak vizsgalatat. A kap-
csolathalé-kutatok hisznek abban, hogy e megkozelités magaban hordozza a régdta
vizsgalt problémak uj megvilagitasba helyezésének képességét, igy tovabb bdvitheti a
szervezeten beliili nemi kiilonbségek vizsgalati repertoarjat.

1.a abra 1.b abra
Hierarchikus halézat timogatdval Klikk tipusi halézat

] :

Forras: Burt 1998: 31. Forras: Burt 1998: 31.

l.c abra
Villalkozoi tipusi halézat

Forras: Burt 1998: 9.

Jelolések: a pontok személyeket jeldlnek, a koztiik 1évé vonalak pedig kapcsolato-
kat. Minden esetben a fehér pont jel6li a menedzsert, a sziirke pedig a tdmogatot.
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