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Nõi karrieresélyek,
karriertípusok és karrierjellemzõk

A nõi karrier még napjainkban
is pejoratív élû fogalom, a nemi
szerepekrõl vallott hagyományos
nézetek mélyen a társadalom sejt-
jeibe ivódtak. A Népességtudomá-
nyi Kutatóintézet több felmérése
szerint a magyar lakosság szerep-
felfogása a nemek tekintetében
meglehetõsen konzervatív (Pong-
rácz, 2005). A családon belüli fela-
datok megosztása szempontjából a
legkonzervatívabb a régióban. A
nemekre vonatkozó nézetegyüttes
kedvezõ eleme a több gyermek
vállalásával kapcsolatos igenlõ fel-
fogás, amelyre a kedvezõtlen de-
mográfiai folyamatok megállítása
érdekében építeni lehetne; össze-
hangolt népesedéspolitikai intézke-
dések kedvezõ táptalajra lelnének.

A karriert építõ nõ ebben a
kulturális környezetben még meg-
lehetõsen gyanús, aki vélhetõen
elhanyagolja ,,eredeti” hivatását,
az anyaságot. Ez a nézet a kon-
zervatív beállítódáson túl a karrier
hétköznapi, a tudományos kutatá-
sok eredményeinek ismeretét nél-
külözõ felfogásából is ered. Hét-
köznapi értelemben – akár pejo-
ratív, akár pozitív kicsengéssel –
ha valaki ,,karriert futott be”, azt
jelenti, hogy ,,vitte valamire”, elért
valamilyen társadalmilag magasra
értékelt pozíciót. Ettõl az értelme-
zéstõl eltér a karrier tudományos
megközelítése, miszerint a karrier
gyakorlati tapasztalatok sora (Hall,
1976:15), még pontosabban mun-
katapasztalatok sora (Greenhaus,
1987:25). Ez a karrierfogalom
semleges, nem tapad hozzá sem
pozitív, sem negatív értékítélet.
Mindenki, aki bármilyen típusú

munkát végez, egyúttal karriert
épít.

Az életpálya során felhalmozott
munkatapasztalatot a társadalom és
az egyén minõsíti, ruházza fel pozi-
tív vagy negatív jelzõkkel. A társa-
dalmi értékítéletet árutermelõ társa-
dalmakban a piac, közelebbrõl a
munkaerõpiac közvetíti. A munka-
erõpiac rangsorolja a tevékenysége-
ket és ruházza fel értékkel, anyagi
és nem anyagi presztízsszimbólu-
mokkal. Az egyén szükségletek, ér-
zések, aspirációk formájában értéke-
li életpályája történéseinek, munka-
tapasztalatainak sorát. A végzett te-
vékenység társadalmi értékelése és
szubjektív interpretálása eltérhet, s
mint a késõbbiekben látni fogjuk, a
nõk meghatározott rétege esetében
el is tér.

A karrier társadalmi értékelése
hátrányos helyzetbe hozza a nõket.
A hátrány két vetülete:

a) a társadalom a karriert csak a
társadalmilag szervezett (keresõ)
munkára értelmezi, azt értékeli, és
ruházza fel presztízsjavakkal (címek,
rangok, elõmenetel, anyagi és nem
anyagi ellenszolgáltatás), amelybõl a
nõk jelentõs tömegei kiszorulnak.

b) A karrier társadalmi és egyé-
ni értékelése a férfiak esetében
többnyire azonos, a nõk nagy
csoportja esetében különbözik. A
férfiak társadalmi szerepüknek és
a szocializációs mintáknak megfe-
lelõen azonosulnak a családfenn-
tartó szereppel, a keresõ munka
elsõdlegességét vallják, anyagi ér-
tékeknek elkötelezettek, szívesen
versengnek, általában kedvelik a
hatalmat, és mobilak. A munka-
erõpiac (a társadalom) ezt a ma-

gatartást értékeli magasra, vissza-
csatolási rendszerével ezeket a
normákat erõsíti meg. A nõk je-
lentõs hányada a gyermekszülést,
gyermekgondozást a keresõ mun-
kával azonos értékûnek, vagy
fontosabbnak tarja. A háztartás
kereteiben kifejtett hatalmas – az
iparban végzett munkaórákkal
azonos nagyságrendû vagy kiter-
jedtebb – mennyiségû munkát a
társadalom semmilyen módon
nem honorálja. A nõk által vég-
zett munkák legalább felét (a 20-
74 éves nõi népesség munkatevé-
kenységének 59,7%-át, a foglalkoz-
tatott nõk munkatevékenységének
41,5%-át1) a társadalom nem érté-
keli2. Az elismerés hiánya gyengíti
az egyéni pozitív életérzést, fon-
tosságtudatot, megelégedettséget,
jóllét érzetet. Rontja az önismere-
tet és az önértékelést, leépíti az
önbizalmat. Következményeként
korlátozza a nõi karriertörekvése-
ket, vezetõi elõmeneteli igénye-
ket, és a képességek kifejtésének
és fejlesztésének igényét.

Nõk és férfiak karrieraspirációja
és karrieresélyei lényeges eltérést
mutatnak. Életpálya szakaszaik és a
szakaszokon belüli súlypontok kü-
lönbözõek. A nõk másképpen
konstruálják meg önképüket, életü-
ket és környezetüket, mint a férfiak
(Gallos, 1989:110), ezért elõmeneteli
igényük és lehetõségük is különbö-
zik. Más értékek köré szervezik
életpályájukat. A nõk karrierfejlõdé-
sének sajátosságait vizsgáló elméle-
tek három irányzatba sorolhatók. A
strukturális – szociológiai – közelíté-
sek az elõmenetel alakulásában az
intézményi és társadalmi faktorok-
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1 A 20-74 éves férfi népesség munkatevékenységének 26,4%-át, a foglalkoztatott férfiak munkatevékenységének 19,4%-át.
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nak szánnak meghatározó szerepet.
A kulturális – antropológiai és társa-
dalompszichológiai – felfogás sze-
rint a nemi szerepekrõl alkotott kul-
turális kép alakítja elsõsorban a nõk
viselkedését és aspirációit a család-
ban és a munkahelyen. A pszicho-
lógiai szakirodalom az egyén mik-
rovilágában lel magyarázatot a kar-
rieresélyek és indítékok különbsé-
geire (Gallos, 1989: 111).

Nõi karriertípusok
és jellemzõik

A karrier munkatapasztalati fel-
fogására alapozva, a nõket a tár-
sadalmi munkamegosztásban el-
foglalt helyüknek és szerepüknek
megfelelõn háromféle karriertípus-
ba sorolom.

• A ,,családi karrier” a család-
gondozásra, háztartásra beren-
dezkedett nõk munkatapasztala-
tainak sorával jellemezhetõ.

• A ,,munkaerõ-piaci karrier”
elsõdlegességét preferáló karrier
esetében a keresõ munka kap pri-
oritást az egyéni életpálya teljes
hosszán. Az e rétegbe tartozó
nõket a szakirodalom általában
,,karrierorientált” nõknek nevezi
(,,career-primary” women, Belcourt
és mtsai, 1996:312).

• A ,,kettõs kötõdésû” karrier a
családi karrier és a munkaerõ-piaci
karrier összehangolására törekvõ
nõket jellemzi (,,career and family”
women – Belcourt és mtsai,
1996:312). Õk a keresõ munka és a
családi feladatok összehangolását
tekintik életpálya célnak.

Vizsgálataim szerint e három kar-
riertípus jelen van a gazdasági fej-
lettség minden szintjén és az ipari
forradalmak korától kezdve a törté-
nelmi fejlõdés minden fázisában tár-
sadalmi berendezkedéstõl függetle-
nül. A három karriertípus jelenléte

és súlya, az egyes típusokhoz tarto-
zó nõk aránya és annak változása
történelmi korok, a gazdasági fejlett-
ség különbözõ szakaszai és az isko-
lázottság különbözõ szintjei szerint
eltérõ. Az egyes típusokhoz tartozó
nõtömegek aránya jól jellemzi az
adott országban a nõk társadalmi
helyzetének egyik fontos vetületét:
a keresõ munkához való viszonyt3.
A társadalmi-gazdasági fejlõdéssel
párhuzamosan a ,,kettõs kötõdésû”
karrierpályát választó nõk aránya
minden országban emelkedik.
Mindhárom karriertípus kínál elõ-
nyöket és rendelkezik különféle
kockázatokkal.

A családi karrier jellemzõi

Ebben a hagyományos egykere-
sõs családmodellben a nõk a csa-
ládi feladatot látják el, a férfiak a
családfenntartó szerepére vállalkoz-
nak. Sekaran és Hall (1989) családi
munkamegosztási tipológiájában
õk az ,,alkalmazkodók”, akik meg-
osztják a feladatokat: az egyik fél
inkább a családi feladatokat, a
másik inkább a keresõ munkát
végzi. A ,,családi karrier” berendez-
kedett nõk számára elõnyt jelent,
hogy az otthon falai védelmet
nyújtanak a versenyszféra követel-
ményeitõl, stresszeitõl. Idõkorlát
nem nehezíti a családgondozási-
háztartási feladatok ellátását. A
,,családi karrier” hátránya a gyenge
társadalmi elismerés és az önálló
jövedelem hiányával összefüggõ
kiszolgáltatottság, amelyrõl a hatva-
nas-hetvenes években sokat cikke-
zett a szépirodalom és a szakiroda-
lom. Evidencia, hogy a társadalom
perifériájára sodródás, a szegények
közé kerülés esélye a keresõ mun-
kával nem rendelkezõk között a
legmagasabb, fõként ha gyerme-
kek eltartásáról is gondoskodik a
család. (Koncz, 2002).

A társadalmi kapcsolatok beszû-
külésének, a négy fal közé szorí-
tottság neurotizáló hatását ,,gyes-
szindrómaként” írták le a témával
foglalkozó kutatók a hetvenes
évek elején. A munkaerõ-piaci ki-
rekesztettség az információs társa-
dalomban különösen nagy veszélyt
jelent, ahol a megszerzett ismere-
tek elavulása a korábbiaknál gyor-
sabb, ahol a társadalmi integráció-
hoz szükséges új ismeretek roha-
mosan bõvülnek. A háztartásbeliek
újratermelõdésével fel kell figyelni
az új-régi jelenségre: az egyedül
maradt, a társadalmi-munkaerõ-
piaci integrációra nem képes, meg-
élhetési forrással, nyugdíjjal nem
rendelkezõ nõk veszélyeztetettsé-
gére. A csökkenõ állami gondos-
kodás és a másokért felelõsséget
nem vállaló hedonista életvezetés
miatt e réteg magára maradása és
ellehetetlenülésének veszélye ma
nagyobb, mint a korábbi évtize-
dekben.

A nõk választani kényszerülnek a
munkahelyi karrier és a családi kar-
rier kizárólagossága között, ami a
férfiakra nem jellemzõ. Mind az ott-
honon kívüli karrierre koncentráló,
mind a családi élet szervezését vál-
laló nõk a férfiaknál gyakrabban
élnek át stagnáló karrierszakaszt
(the "Pleateau Trap" Judith Bard-
wick4), amikor egyéni vagy szerve-
zeti okból a fejlõdés minimális.
Ennek egyik változata az életstílus-
beli holtpont, amely egy mély,
komplex krízishelyzet. Akkor áll
elõ, ha az egyén a társadalmi és
magánszerepei közül valamelyiknek
döntõ, megkülönböztetett jelentõsé-
get tulajdonít, kizárólagosan erre
építi fel életét és ez a fix pont meg-
billen. A súlyponti területen a siker-
telenség teljes összeomláshoz vezet-
het, identitás-zavarokat és önbecsü-
lési problémákat okoz (Belcourt,
1996:321).5
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3 Korábbi munkáimban a nõi foglalkoztatás történelmileg kialakult típusait az iparosítás elõtti társadalmi viszonyok, az iparosítás
gyakorlata és a társadalmi berendezkedés függvényében mutattam be. Ezen tényezõk rendszerében a foglalkoztatás négy típusa külö-
nült el egymástól: a naturálgazdálkodást folytató harmadik világ, a tõkés országok egy- és kétmaximumpontos-, és a korábbi szocialis-
ta országok folyamatos foglalkoztatási gyakorlata  (Koncz, 1982, 1987).
4 Judith Bardwick (1986): The Plateauing Trap. New York, AMACOM, 1986. Idézi: Belcourt, 1996:321.
5 Ezért is hasznos a keresõ nõk kétpillérû életmódja (a keresõ munka és a családi feladatok), amely lehetõvé teszi, hogy a munkahelyi
kudarcot, munkanélküliséget könnyebben viseljék el, mint a férfiak. Egyéb jellegzetességek mellett a szerepváltás lehetõsége is hozzájá-
rul a nõk kedvezõbb mortalitási mutatóihoz. Részletesebben lásd Koncz Katalin (szerk.) (1985): Nõk és férfiak. Hiedelmek - tények.
Kossuth Könyvkiadó, Budapest, 260 l.
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A munkaerõ-piaci karrier
jellemzõi

A ,,munkaerõ-piaci karrier” el-
sõdlegességét vallókra a folyama-
tos (megszakítás nélküli) munkavi-
szony jellemzõ az életpálya teljes
hosszán. Élénk munkaerõ-kereslet
mellett az iskolázott, fõként a fel-
sõfokú végzettségû és/vagy magas
beosztású nõk vállalják nagyobb
arányban ezt az életformát. Õk
vagy gyermektelenek, illetve egye-
dülállók, vagy gyermekszülés ese-
tén sem szakítják meg keresõ
munkájukat. Társadalmi jelenséggé
vált a ,,singly életforma”, a karriert
elõnyben részesítõ, magas beosztá-
sú egyedülálló nõk és férfiak réte-
ge ma már fontos fogyasztói cél-
csoporttá vált6. A karrierorientált
nõk számára elõnyt kínál az önálló
(gyakran átlagot meghaladó) jöve-
delem, a munka nyújtotta belsõ ju-
talom, az önmegvalósítás lehetõsé-
ge, az elõmenetel a szakértõi és
vezetõi ranglétrán, a társadalmi
kapcsolatok széles köre, a presz-
tízsszimbólumok birtoklása. Hátrá-
nya – kedvezõtlen munkaerõ-piaci
viszonyok mellett – az elhelyezke-
dési nehézség, a munkanélküliség
fenyegetettsége, a munka túlhajtá-
sának kedvezõtlen következményei
(munka alkoholizmus, stressz, kié-
gés). A munkaerõ-piaci karriert vá-
lasztó gyermekes nõk esetében
gondot jelent a családi szerep za-
vartalan ellátása. Esetükben a haté-
kony társadalmi integráció feltétele
a gyermekelhelyezés megoldása
magán jelleggel vagy intézményi
keretekben.

A nõk (és férfiak) munkaerõ-
piaci karrierdöntéseik során külön-
féle stratégiákat követnek. Rövid és
hosszú távú célok mellett kötelezik
el magukat, és azokat ütemezik.
Döntenek a felhalmozni kívánt tu-

dástõke jellegérõl. Foglalkozást és
munkahelyet választanak. Kis szer-
vezetek mellett döntenek, ahol ge-
nerális tudásra tehetnek szert, vagy
nagy szervezetet preferálnak, ahol
specialistává fejlõdhetnek. ,,Életport-
foliójuk” összeállításában7 (Kriston,
2001) törekedhetnek márkanevek
gyûjtésére, és/vagy további befekte-
tésekkel növelhetik tudástõkéjüket.
Választhatnak magas fizetés és tar-
tós parkolópálya, vagy kezdeti ala-
csonyabb fizetés és gyors elõmene-
tel között. Érdekeiktõl és értékeiktõl
függõen élnek a szervezet által fel-
kínált lehetõségekkel. Ezekben a
döntésekben világosan kitapinthatók
a nõi alkalmazottak jellegzetességei.
A munkaerõ-piaci karrierre koncent-
ráló nõk fõ konfliktusa: az esély-
egyenlõség hiánya a munkaerõ-
piacon, amely a foglalkoztatáshoz
jutás nehézségeiben és a férfiakénál
gyengébb munkaerõ-piaci pozíció-
ban jut kifejezésre. A munkahelyi
diszkriminációs ügyek jó része
azonban rejtve marad, az érintettek
nem adják nevüket, arcukat a pa-
naszhoz8. A munkavállalók kiszol-
gáltatottsága akadályozza a diszkri-
mináció nyílt vállalását, a retorziók-
kal szemben a munkavállalók véd-
telenek9.

A nõk foglalkoztatottsági szintje
a férfiakénál alacsonyabb és ked-
vezõtlenebb az Európai Unió át-
lagánál 

Míg a 15-64 éves férfiak foglal-
koztatottsági szintje 63,1% volt 2004-
ben a nõké csak 50,7%. Ez a foglal-
koztatási ráta az Európai Unió átla-
gánál (55,7%) kisebb. A 25 tagállam
közül hatban10 volt csak a hazainál
alacsonyabb a nõi foglalkoztatás. Az
elmúlt öt évben nem javult a nõk
foglalkoztatási esélye. Európai uniós
összehasonlítható adatbázison11

2001 és 2004 között 1,8%-kal bõvült

a nõk foglalkoztatottsága (49,8%-ról
50,7%-ra), ami nagy részben a nõi
nyugdíjkorhatár két évenkénti emel-
kedése miatti továbbfoglalkoztatás,
valamint a korhatár elõtti- és rok-
kant nyugdíjazás feltételeit szigorító
intézkedéseknek a következménye.
A munkaképes kor gerincét képezõ
korcsoportban ugyanis a foglalkoz-
tatás stagnált, 2001-ben és 2004-ben
egyaránt 67,0% volt (European
Communities, 2005:276). A területi
különbségek továbbra is jelentõsek
a nõi foglalkoztatásban, a területi
mobilitási hajlandóság a vizsgált
idõszakban sem javult.

A nõi foglalkoztatás különösen
a szélsõ korcsoportokban marad
el az Európai Unió 25 országának
átlagától. 2004-ben a 15-24 éves
nõk foglalkoztatási rátája 20,8%
volt, az 55-64 éves nõké 25,0%.
Az eltérés az Unió átlagától a fiatal
nõk korcsoportjában 13% pont, az
idõsek korcsoportjában 6,7% pont
(European Communities, 2005:
260., 276). A fiatalok nagymértékû
lemaradását a változás ellentétes
iránya magyarázza a szélsõ kor-
csoportokban: az idõskori foglal-
koztatási ráta több mint másfélsze-
res (167,8%) növekedése 2001 és
2004 között a fiatalok foglalkozta-
tottságának lényeges romlásával
párosult (77,3% – European Com-
munities, 2005: 276). Az idõskori
foglalkoztatás bõvülése fõként a
nyugdíjkorhatár növekedésével
van összefüggésben. A fiatal kor-
csoportok foglalkoztatási rátájának
esésében részben az iskolázottság
kiterjesztése jut kifejezésre, na-
gyobb részt azonban foglalkoztatá-
si esélyeik romlása, amely a nõi
foglalkoztatás egyik fõ jellemzõje
a vizsgált periódusban.

A globalizáció térnyerésével ná-
lunk is megnõtt a munkaerõpiac
rugalmassága iránti igény, amely a

6 Hogy milyen széles kört érintõ társadalmi jelenségrõl van szó, igazolja, hogy pillanatok alatt bestseller-ré vált Rácz Zsuzsa ,,Állítsátok
meg Terézanyut” címû könyve. Édesvíz Kiadó, Budapest, 289 l. Országszerte klubok alakultak és alakulnak folyamatosan.
7 A karriert a jövõben az minõsíti, hogy az egyén az életpályája során milyen ,,életportfóliót” állít össze, azaz milyen ,,márkanevekbõl
és projektekbõl” épül fel az önéletrajza (Kriston, 2001: 25).
8 Gádor, 2005; Koncz, 2006a; Körte, 2005.
9 ,,Az emberek kiszolgáltatottnak érzik magukat. Félnek az esetleges elbocsátástól, ráadásul ha híre megy, hogy beperelték alkalmazóju-
kat, nem sok esélyük marad a munkaerõpiacon.” (Gádor, 2005:1).
10 Málta (32,7%), Görögország és Olaszország (45,2%), Lengyelország (46,2%), Spanyolország (48,3%). Luxemburg (50,6%). European
Communities, 2005.
11 Az adatok a 15-64 éves népességre vonatkoznak.
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rugalmas foglalkoztatási formák
bõvülõ alkalmazásában is kifeje-
zésre jut. A részmunkaidõben fog-
lalkoztatott nõk aránya jelentõsen
(21,2%-kal) nõtt 2001 és 2004 kö-
zött12 (European Communities,
2005:276). A hazai nõi foglalkoz-
tatás – nemzetközi összehasonlí-
tásban kirívó – sajátossága a fog-
lalkoztatás rugalmatlan rendszere.
A foglalkoztatás kettõs értelemben
is rugalmatlan: nem teszi lehetõvé
a különbözõ munkavállalói straté-
giák érvényesítését sem rövidebb,
sem hosszabb távon, és továbbra
is érvényesül a teljes munkaidõs
foglalkoztatás kényszere.

A nõk munkaerõ-piaci pozíciója
a férfiakénál rosszabb

A nõk férfiakénál kedvezõtlenebb
munkaerõ-piaci pozíciója a munká-
ba lépés pillanatától megnyilvánul
és végigkíséri a foglalkozási életpá-
lya egészét. A törvényi szabályo-
zás13 ellenére a gyakorlatban ma
még szinte korlátok nélkül érvénye-
sül a megkülönböztetés a nõk hátrá-
nyára életpályájuk teljes hosszán.
Nemzetgazdasági szinten ez kifeje-
zésre jut a nõk szûk körû lehetõsé-
geiben a hatalomgyakorlás színte-
rén, a foglalkoztatáshoz való egyen-
lõtlen hozzáférésben, a munkaerõ-
piaci integráció, reintegráció nehéz-
ségeiben, a munkaerõ-piaci szegre-
gáció újratermelõdésében. Szerveze-
ti szinten elsõsorban a felvételi kor-
látok mûködésében, az elõmeneteli
esélykülönbségben, a munkakörök
nõkre hátrányos rangsorolásában és
értékelésében, a keresetek terén ér-
vényesülõ egyenlõ bánásmód köve-
telményének a hiányában érvénye-
sül. A nõk munkaerõ-piaci hátrá-
nyának megnyilvánulásaként tudás-
tõkéjük és kompetencia készletük
nem konvertálódik a férfiakéval
azonos eredményességgel munka-
erõ-piaci tõkévé.

Gyakorlati tapasztalatok szerint a
szervezetek a férfiakat részesítik

elõnyben a felvétel során. A diszk-
riminációs gyakorlat ellen azonban
eljárás nem indul, eddig egyetlen
próbaper kapcsán történt 1997-ben
– következmények nélküli fellépés
a nyílt diszkrimináció ellen14. Nõk
esetében a felvételi interjúk során
szinte kivétel nélkül rákérdeznek
jövõbeni családi, gyermekvállalási
terveikre. Szakirodalmi források és
gyakorlati tapasztalatok szerint a
nõk karrieresélyei a férfiakénál
rosszabbak, karrieraspirációik visz-
szafogottabbak. Mûködik az
,,üvegplafon” miszerint a nõk elõ-
menetelük során egy láthatatlan
korlátba ütköznek. Általában meg-
rekednek a középvezetõi szinte-
ken, a legfelsõbb vezetõi körökbe
kevés nõ jut el. A nõi foglalkozta-
tás, a nõi jövedelem szerkezete
,,piramissal” szemléltethetõ: a nõk
a foglalkozási és a kereseti hierar-
chia alján helyezkednek el na-
gyobb számban és arányban, a hi-
erarchia felsõbb régióiban arányuk
csökkenõ. 2001-ben például a fér-
fiak 4,2%, a nõk 2,4% volt felsõ és
középszintû vezetõ, nagy- és kö-
zépvállalkozó (KSH, 2005a:85). A
különbségekben a nemek eltérõ
társadalmi szerepei, és – ezzel ösz-
szefüggésben – a nõk gyengébb
érdekérvényesítõ képességének,
gyengébb munkaerõ-piaci pozíció-
jának hatása jut kifejezésre.

A nõk kapcsolati tõkéje és a
hatalmi hálózatban való elhelyez-
kedése határozza meg, hogy mi-
ként tudják a szervezet nyújtotta
lehetõségeket a maguk javára for-
dítani. A nõk kapcsolati tõkéje a
férfiakénál korlátozottabb, hata-
lomforrásai (szakképzettség, szer-
vezet-specifikus tudás, gyakorlat,
informáltság, rugalmasság stb.)
szûkebb körûek. A hatalomforrás
,,értéke” egyébként is függ a szer-
vezeti értékítélettõl (szervezeti
kultúrától): a nõi értékeket prefe-
ráló szervezetekben – amely meg-
lehetõsen ritka15 – a nõk értéke-

sebb hatalomforrásokat tudnak
felhalmozni. A szervezeti kultúra
szerepe meghatározó a munkahe-
lyi karrier támogatásában. A sike-
res karrier az egyéni képességek
és a szervezeti követelmények
összhangjának talaján jön létre. Az
egyéni igények és a szervezeti
kultúra összhangja, a szervezet és
egyén összeillesztése-illeszkedése
a munkaerõ stabilizálása és szer-
vezeti elõmenetele szempontjából
a legfontosabb feltétel, amit John
Holland kongruenciának nevez
(Holland, 1997). A nõk beilleszke-
dési folyamatának sikere függ
attól, hogy a szervezeti kultúra
miként integrálja és támogatja a
nõi sajátosságokat, ismeri el a
sokszínûséget értékként.

A nõk a férfiaknál gyakrabban
jutnak el karrierjük stagnáló szaka-
szába. Az aktív életpálya ugyanis rit-
kán lineáris, sikeres és kevésbé si-
keres, esetleg sikertelen vagy stag-
náló szakaszok váltják egymást. Az
egyén felkészültségét, érettségét
jelzi, hogy miként tud felülemelked-
ni a sikertelen szakaszokon, s hogy
milyen stratégiát választ életpályája
minõségének javítására. A munka-
helyi életpálya megszakítottsága
miatt és a gyengébb mobilitási
késztetés és hajlam miatt a nõk na-
gyobb tömegei (pl. az alsó és kö-
zépszintû nõi vezetõk nagy része)
gyakrabban élnek át stagnáló kar-
rierszakaszt. Az elakadás/megreke-
dés bekövetkezhet a szervezeti fel-
tételek hiánya miatt és az egyéni
feltételek változásának következté-
ben. Mivel a nõk ritkábban változ-
tatnak munkahelyet, gyakrabban
jutnak el szerkezeti holtpontra
(Bardwick, 198616). A szerkezeti
holtpont az elõmenetel végét jelenti
az adott szervezetben, mivel a szer-
vezet strukturális okok miatt nem
tud elõmeneteli lehetõséget biztosí-
tani. A szakirodalomban ez a karrier
holtpont a nõk esetében ,,üvegpla-
fon” jelenségként ismert.

12 Nem lehet tudni, csak korábbi felmérések alapján sejthetõ, hogy a részmunkaidõs munkalehetõségek bõvülése inkább a kényszerû
foglalkoztatás, semmint kívánt választás következménye. A részmunkaidõ vállalása anyagi megfontolásokban a családok többségében
nem versenyképes foglalkoztatási alternatíva.
13 Alkotmány, Munka Törvénykönyv, a ,,2003. évi CXXV. Törvény az egyenlõ bánásmódról és az esélyegyenlõség elõmozdításáról”.
14 3.P.21.321./1997. számú per.
15 Ilyen például a Procter  Gamble, amelynek bemutatását lásd Koncz, 2006b.
16 Idézi Belcourt és mtsai, 1996:321.
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A nõk a kisebb presztízsû pályá-
kon tömörülnek, a pályák elnõiese-
dését fenntartó kontraszelektív me-
chanizmus következtében a nõk
elõtt a presztízst vesztõ pályák nyíl-
nak meg tömegesen és fordítva, a
nõk tömeges beáramlásával a pálya
presztízse csökken. A feminizálódás
mechanizmusa (Koncz, 1994) a fog-
lalkozási hierarchia alsó szféráiba
szorítja ki a nõket, ahol az elõme-
neteli lehetõség, az elérhetõ jövede-
lem, az állásbiztonság az átlagosnál
rosszabb, a szegénységkockázat na-
gyobb. A foglalkozások nemek sze-
rinti elkülönülése hozzájárul a kere-
setkülönbségek fennmaradásához, a
patriarchális családi hatalmi viszo-
nyok konzerválásához. A munka-
erõpiac szegregáltsága az elmúlt
években sem enyhült. Az ágazati
szinten mért17 szegregáció mértéke
2000 és 2004 között 1,6% ponttal
nõtt. 2000-ben a nõk 48,3%-a dol-
gozott olyan ágazatban, ahol több-
ségben voltak a nõi foglalkoztatot-
tak, 2004-ben 49,9%-a. Számításaim
szerint a foglalkozások szerinti szeg-
regáció mértéke az ágazatinál na-
gyobb, a változás tendenciája azon-
ban hasonló.

Keresetek nemek szerinti különb-
ségei a nõk rovására 

Bár jogszabályok rendelkeznek
az egyenlõ értékû munkáért
egyenlõ bér elvének érvényesíté-
sérõl, a gyakorlatban ez továbbra
sem valósul meg. 2001-ben 19%
volt a férfi és nõi keresetek kü-
lönbsége a férfi keresetek száza-
lékában (KSH, 2005c:246). Az
Európai Unió 25 tagállama közül
hétben18 volt ennél nagyobb a
keresetkülönbség a nõk rovására.

Bár 2001 és 2004 között javult a
nõk kereseti pozíciója a fizikai és
szellemi munkakörökben egyaránt,
2004-ben a nõk a férfiak bruttó
keresetének 83,5%-át, nettó kerese-
tének 89,5%-át kapták. A nõk lé-

nyegesen kisebb aránya keres kie-
melkedõen jól. 2003-ban a 300 és
500 ezer forint közötti keresettel
rendelkezõ 4,1% foglalkoztatottból
a nõk 1,5, a férfiak 2,6% pontot
képviseltek; az 500 ezer forintot
keresõk között 1,5%-ból 0,4% pont
és 1,1% pont a megfelelõ arány19.
A nemek szerinti keresetkülönbség
nagyobb azokon a területeken,
ahol a végzett munka, vagy annak
eredménye kevéssé jól mérhetõ. A
szellemi munkakörökben a nõk a
férfiak bruttó keresetének 65,5%-át,
a fizikai munkakörökben 76,8%-át
kapták 2004-ben. Az alapbérek te-
kintetében általában kisebbek a
különbségek, mint a keresetek-
ben20. Jelentõsek a területi különb-
ségek a nõi és a férfi keresetek el-
térésében.

Nem állnak rendelkezésre ele-
gendõ és megfelelõ bontású ada-
tok a bér- és jövedelem különb-
ségeket magyarázó okokra, ame-
lyek három dimenzió mentén
nyilvánulnak meg: szerkezeti, ér-
tékelésbeli21 és diszkriminációs
eredetûek. A kormányzati politi-
ka nem foglalkozik kiemelten az
egyenlõ értékû munkáért egyen-
lõ bér elve érvényesítésének
szükségességével, annak gyakor-
lati megvalósításával. Nem terjed-
tek el olyan munkakör-értékelési
rendszerek, amelyek a különféle
természetû munkák értékének az
összehasonlítását a nemek közöt-
ti esélyegyenlõség szerpontjából
lehetõvé tennék22. A munkakör-
értékelésen alapuló javadalmazá-
si, jutalmazási rendszerek egyéb-
ként is csak a közszférában mû-
ködtethetõk, a versenyszférában
a béralakító mechanizmusokban
elsõsorban munkaerõ-piaci hatá-
sok jutnak kifejezésre. A közszfé-
rában a nemek szerinti bérkü-
lönbségek terjedelme a törvényi
elõírás (besorolási rendszer) kö-
vetkeztében szûkebb, mint a ver-

senyszférában. A törvény azon-
ban csak az alsó korlátot (bérmi-
nimumot) írja elõ kötelezõ jelleg-
gel, a felsõ határ nem korlátos,
attól a munkáltató – mérlegelési
jogkörén belül – eltérhet.

A nõk férfiakénál kedvezõtle-
nebb munkaerõ-piaci pozíciójá-
nak alakító tényezõi a munka-
erõpiacon jól értékesíthetõ szak-
képzettség hiánya, a képzési te-
rületek szerinti koncentráltsága, a
kedvezõ szintû iskolázottság
munkaerõ-piaci tõkévé konvertá-
lásának gyengéi. Mindezek hátte-
rében a nõk erõtlenebb verseny-
képessége, kisebb rugalmassága,
szûkebb informáltsága, gyengébb
kapcsolati tõkéje játszik szerepet,
amik szorosan összefüggnek a
nõk társadalmi szerepeivel és
családon belüli elfoglaltságával.

A ,,kettõs kötõdésû karrier”
jellemzõi

A ,,kettõs kötõdésû karrier” elõ-
nye az elõbbi két karrierút egyol-
dalúságának feloldása, mivel a
nõk mindkét szerepe iránti igényt
kielégíti. A karrierstratégia elõnye
a szerepek közötti váltás lehetõsé-
ge. A munkanélküliségi fenyege-
tettség nem annyira erõteljes, mint
a kizárólag keresõ munkára építõ
nõk, vagy a férfiak esetében. A
munkanélküliség ellen biztonsá-
gos hátteret nyújtanak a családi-
háztartási keretek.

A nõi munkanélküliség tekinte-
tében Magyarország az Európai
Unió átlagánál lényegesen kedve-
zõbb helyzetben van, a relatív
elõny azonban 2001 és 2004 kö-
zött romlott. 2001-ben a nõk mun-
kanélküliségi rátája nem érte el az
európai uniós átlag felét (49,5%),
2004-ben már 58,8%-át (European
Communities, 2005: 260., 276). A
kedvezõ jelenségben az európai
uniós országokra jellemzõnél ala-

17 A vizsgált idõszakra nem álltak rendelkezésre a foglalkoztatottak foglalkozások és nemek szerinti bontásban.
18 Ciprus és Csehország (26%), Észtország (24%), Németország és Nagy-Britannia (21%), Ausztria és Szlovákia (20%). Központi
Statisztikai Hivatal, 2005d:246. l.
19 Számítás a Központi Statisztikai hivatal, 2005c:214. l. alapján.
20 http://www.afsz.hu/engine.aspx?page=afsz_stat_egyeni_berek_2004.
21 Az Általános Ajánlás (nyolcadik ülés, 1989) javaslata ellenére (Esélyegyenlõségi Kormányhivatal (é.n.) 22. l.) a munkakör értékelés
hazai gyakorlatában nem jut szerephez az esélyegyenlõségi szempont.
22 Általános Ajánlás (nyolcadik ülés, 1989). Uott. 24. l.
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csonyabb nyugdíjkorhatár, a nyug-
díjazás hazai gyakorlata és a fize-
tett gyermekgondozás igénybevé-
telének hatása jut kifejezésre. A
vizsgált idõszakban romlott a ma-
gyar nõk relatív pozíciója az euró-
pai térségben a munkanélküliség
egésze és különösen a fiatal nõk
(15-24 évesek) körében, és némi-
leg javult a tartós munkanélküliek
tekintetében. A magyar nõk a pe-
riódus végére elveszítették azt a
korábbi elõnyüket is, miszerint
azon kevés országok közé tartoz-
tak, ahol munkanélküliségi rátájuk
a férfiaké alatt maradt23. A nõk
munkanélküliségi rátája a férfiaké-
nál kisebb volt 2003-ig24, 2004-
ben azonban már meghaladta a
férfiak 5,8-os rátáját (6,0%).

A ,,kettõs kötõdésû karriert”
választó nõkre a munkahelyi kar-
rier megszakítottsága jellemzõ. A
családos nõk rövidebb-hosszabb
ideig felfüggesztik, vagy véglege-
sen megszakítják munkahelyi
életpályájukat a gyermekszülés,
gyermekgondozás miatt. A mun-
kahelyi életpálya folytonosságá-
nak hiánya korlátozza a nõk elõ-
menetelét és hozzájárul a kere-
setkülönbség állandósulásához.

A ,,kettõs kötõdésû karrierû”
nõk esetében a karrier és a családi
teendõk összehangolása az életpá-
lya menedzselésének legkritiku-
sabb eleme. Az e csoportba tarto-
zó nõk az ,,akrobaták”, akik a ke-
resõ munka és az otthoni felada-
tok összehangolását mûvészi fokon
végzik (Sekaran – Hall, 1989:162).
Némileg tükrözik a nõk és a férfi-
ak közötti felelõsségi különbsége-
ket a háztartási, családgondozási
feladatok ellátásáért az idõmérleg
adatok. Eszerint 2000-ben a foglal-
koztatott nõk a háztartás ellátására
a férfiak idejének 2,4 szeresét for-
dították (213 percet), gyermekellá-
tásra 1,4 szeresét (25 percet –
KSH, 2005a:76). Vizsgálatok rámu-
tatnak, hogy a ráfordított idõ és
annak nemek szerinti különbsége

hosszú távon is alig változik. A
kettõs kötõdésû karrier örök di-
lemmája a túlterheltség, a kevés
szabadidõ, ezzel összefüggésben a
képzésben való részvétel, a kap-
csolatépítés korlátozottsága, amely
az élethosszig tartó képzés köve-
telménye közepette újabb hátrány
forrása. Fõként a kisgyermek neve-
lésének követelménye ütközik a
keresõ munkával, amely sokszor a
munkahelyi karrier átmeneti vagy
végleges feladásával jár. A keresõ
munka megszakításával e réteg
jelentõs része átmenetileg vagy
véglegesen a szegények közé
kerül (Koncz, 2002). Hogy sikerül-
e kiemelkedniük a szegénységbõl,
az a munkaerõ-piaci reintegráció
esélyétõl függ. Újabb tendencia
– amely elsõsorban az Egyesült Ál-
lamokban jelent meg – hogy a
kettõs kötõdésû karrierre igényt
tartó magasan képzett nõk életpá-
lya stratégiájában idõben elõbbre
kerül a munkahelyi karrier, s ezt
követõen alapítanak családot és
szülnek gyermeke/ke/t, sokszor a
szülõképes kor végsõ határán.

A kettõs kötõdésû karriert vállaló
nõk másik nagy kockázata a mun-
kaerõ-piaci reintegráció nehézsége.
A munkaerõpiacról rövidebb-hosz-
szabb idõre kiszorulók visszakerülé-
si esélye az információs társadalom-
ban rosszabb, mint korábban volt.
A 40-45 éven felüli nõk érdekérvé-
nyesítési esélye és munkaerõ-pozí-
ciója egyébként is gyenge, és elhe-
lyezkedésük még akkor is majdnem
lehetetlen, ha folyamatos munkavi-
szony mellett veszítik el állásukat.
De lényegesen nehezebb a munka-
erõpiacról hosszú idõre kivált nõk
reintegrációja, vagy azok integráció-
ja, akiknek soha nem volt állásuk.
A 15-25 évre a háztartás falai közé
zárt, családgondozásra berendezke-
dett nõk reintegrációs kockázatát
növeli, hogy megszerzett ismereteik
elavulnak25.

Az iskolázottság kiterjedésével
emelkedik a kettõs karrierû csalá-

dok száma és aránya. A kettõs
karrierû családokban mindkét fél
sikerének elsõdleges feltétele a
családtagok kölcsönös támogatása
a keresõ munkában és az otthoni
feladatok megosztásában. A kettõs
karrierû családokban a házaspá-
rok karrierjére általában aszinkro-
nitás jellemzõ (couple asynchro-
nism), azaz valamelyik fél késõbb
kezd, vagy valamelyikük karrierje
lassúbb, mint a másiké. Gyakori,
hogy a férj karrierje meredeken
emelkedik, majd 45 év felett las-
sul és esik, míg a feleség karrierje
lassabban emelkedik és 45 év
után meredeken ível felfelé (Seka-
ran és Hall,1989:166) – nyilván
amerikai példák alapján.

A fejlett piacgazdaságokban – az
Európai Unióban – a kilencvenes
években elõtérbe került a teljes
élet iránti igény (life style), és
nem csupán a nõkre vonatkozó-
an. Ez az életminõség javítására
összpontosít, ami több szabadidõ-
vel, hobbik ûzésével érhetõ el, és
ami kellemes szubjektív életérzés-
ben jelenik meg. A teljességre tö-
rekvés egyik vetületeként nõtt a
családi élet fontossága, valamint a
keresõ munka és a családi élet
összehangolására irányuló szán-
dék (Sturges, 1998: 113-114). A
kettõs szerep összehangolására
az Európai Unió foglalkoztatási
stratégiája is megkülönböztetett fi-
gyelmet fordít, a foglalkoztatási
irányelvek kiemelik a családi és
munkahelyi feladatok összehan-
golásának igényét. Ezek a tenden-
ciák megerõsítik Judi Marshall
(1989) kérdésfelvetésének jogos-
ságát és aktualitását, aki a karrier-
elméletek feminista felülvizsgála-
tát sürgeti már másfél évtizede,
mondván, azok kizárólag a férfiak
igényeire, értékeire és pszicholó-
giai adottságaira épülnek. A kor-
szerû karrier elmélet nem nélkü-
lözheti a nõi szemlélet, érdekek
és értékek integrálását – erõsíti
meg Marshall (1989).

23 2004-ben csupán az Egyesült Királyságban, Horvátországban, Írországban és Svédországban kisebb a nõk munkanélküliség rátája,
mint a férfiaké.
24 2003-ban az OECD nyilvántartás szerint (,,aktívan munkát keresõk”) a nõk munkanélküliségi rátája 5,5% volt, szemben a férfiak
6,0%-os rátájával.
25 Ezért elõremutató az a kormányzati döntés, amely a gyesen és gyeden levõk képzését, átképzését segíti.
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Az elmozdulás
lehetséges irányai,
az Európai Unió

elvárásai

Az Alkotmány és a Munka Tör-
vénykönyv rendelkezései szerint
a nõknek a férfiakkal azonos
joguk van a munkához, a munka
és foglalkozás szabad megválasz-
tásához, az egyenlõ értékû mun-
káért járó egyenlõ bérhez. A
,,2003. évi CXXV. Törvény az
egyenlõ bánásmódról és az esély-
egyenlõség elõmozdításáról” tilt
mindennemû diszkriminációt a
foglalkoztatásban is. A törvényi
szabályozás ellenére a nõk mun-
kaerõ-piaci helyzetét továbbra is
többdimenziós hátrány jellemzi, a
nõk de facto munkaerõ-piaci
esélyegyenlõsége nem valósult
meg a vizsgált periódusban26.

Az Európai Unió országaiban –
elsõsorban a skandináv államokban
– kiterjedt intézkedések segítik a
nõk hátrányos helyzetének felszá-
molását, a nõk karrieresélyének ja-
vítását, a nemek esélyegyenlõségé-
nek megteremtését. Megkülönbözte-
tett figyelmet fordítanak a nõk ará-
nyának növelésére a politikai dön-
téshozatali folyamatokban és az
egyenlõ esélyek biztosítására a fog-
lalkoztatásban.

A foglalkoztatás bõvítését és a
foglalkoztatási egyensúlyt közép-
pontba állító ,,foglalkoztatásbarát
munkaerõpiac” megteremtésének
követelményét és irányelveit az
1997-ben megfogalmazott ,,Új Fog-
lalkoztatási Stratégia” összegzi az
európai uniós országokra. A straté-
gia hangsúlyos szerepet szán a
nemek esélyegyenlõsége követel-
ményének. A hazai kormányzat az
uniós követelmények ellenére nem
fordít kellõ figyelmet a foglalkozta-
tási stratégiában megfogalmazott
esélyegyenlõség megteremtésének
követelményeire, a gender main-

streaming27 alkalmazására. A kor-
mányzat esélyegyenlõségi szemléle-
tének formálására nem történtek
hatékony intézkedések. A nõi esély-
egyenlõség kérdése nem tartozik a
döntéshozói és kormányzati priori-
tások közé, súlyosabbnak vélt prob-
lémák kezelése elõzi meg a nõk
felzárkóztatási esélyének javítását
célzó intézkedéseket. Az új kor-
mány programjában a nemek kö-
zötti esélyegyenlõség követelménye
nem jelenik meg. A kormányzati
szerkezetbõl eltûnt az esélyegyenlõ-
séget nevében is megjelenítõ mi-
nisztérium.

Az Európai Unió fejlett országai-
ban makro és mikroszinten, a politi-
kában, a gazdaságban, a kultúrában
egyaránt jelen van az esélyegyenlõ-
ség követelménye. Nincs olyan em-
beri erõforrás menedzsment tárgy-
körben írott könyv, amely ne szen-
telne külön fejezetet a nõk karrier-
gondozásának, a nõket megszólító
vezetõfejlesztési programoknak. A
nagy cégek társadalmi elkötelezett-
ségük bizonyítására esélyegyenlõsé-
gi/sokszínûségi (diversity) progra-
mokat dolgoznak ki, amelyek réteg-
karriergondozási programokban öl-
tenek testet. Segítik a nõk tapaszta-
lati tudását segítõ hálózatok létreho-
zását és mûködtetését. Mentor és
coaching rendszert építenek ki. A
keresetkülönbséget ,,nemsemleges”
értékelési rendszerek (gender-neut-
ral work evaluation) kidolgozásával
és alkalmazásával mérséklik.

Közösségi projektek sokasága
foglalkozik a karrier és a család
összehangolásának lehetõségeivel
és módszereivel. A munkakör-
fejlesztés különbözõ eljárásait
ajánlják:

• a szûkre szabott munkaköri
feladatok gazdagítását horizontá-
lisan és vertikálisan

• a dolgozók önrendelkezési,
önszervezési, felelõsségi határai-
nak kiszélesítését (empowerment)

• a helyhez- és idõben kötött
munkakörök alternatíváit: rugal-

mas munkaidõt, munkakörmeg-
osztást, részmunkaidõt, rövidített
munkahetet, otthoni munkavég-
zést, távmunkát.

A szemléletformálás megkülön-
böztetett figyelmet kap az Euró-
pai Unió élenjáró országaiban. A
közvélemény támogatása teremti
meg ugyanis azt a társadalmi
nyomást, amelynek hatására – ha
lassan is – módosul a társadalmi
szerepfelfogás, és a szervezeti
kultúrába beépül az esélyegyen-
lõség, a sokszínûség kihasználá-
sának követelménye.

Az Európai Unió irányelveinek
maradéktalan alkalmazása, az
uniós országokban bevált eljárá-
sok, módszerek követése segíthe-
ti az egyenlõ bánásmód és
esélyegyenlõség terén meglevõ
hazai hiányosságok felszámolási
folyamatának meggyorsítását. Az
elõrelépés feltétele a komplex
kormányzati nõpolitika megfogal-
mazása, amely keretet ad és
irányt mutat az esélyegyenlõség
megteremtése számára.
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