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A kotet harom, egymastal jol elkiloniil6, de egymast kiegészits feje-
zetbdl all, mindegyikik kozéppontjaban a ma — els6sorban Magyar-
orszagon, de tagabb értelemben a nyugati vilagban — tudomanyos
palyara |1ép6 fiatalok karrierlehetGségei allnak. A mind tematikai-
lag, mind maddszertanilag (s6t, nyelvileg is, hiszen magyar és angol
nyelvi fejezetek valtjak egymast) gazdag, sok szerzét felvonultato,
mind az egyes irasok szlikebben vett témajat tekintve, mind pedig
modszertani szempontbdl sokszinl kotet olyan fontos kérdéseket
jar koril, amelyek hianypoétldak egyrészt a szlikebben vett célkozosség,
tehat a tudomanyos fokozatot szerzett vagy arra késziil fiatalok,
mind pedig altalanossagban a magyar olvasok6zonség szamara.

Mit jelent ma a PhD fokozat? Milyen elvarasokat tdamaszt az egyetem
illetve az akadémia, mit a magas szint( tudast hasznositoé gazdasagi
szerepl6k, és mit maga a tarsadalom? Mi tamogatja, mi akadalyozza
a szakteriletiikon az egyetemi diploma utani tobblet-képzést a ki-
I6nb6z6 tarsadalmi csoportok, igy a kétetben kitlintetetten férfiak
és nék esetében? Elvarhatd-e az esélyegyenlGség és sokszinliség
szempontja piaci szerepl6k részérdl, megvaldsul-e az esélyegyenlGség
az akadémiai szféran bellil a tudomanyos karrierutak terén, hogyan
fligg 6ssze a mérhetd teljesitmény a kutatasi tamogatasok elnyeré-
sével, a publikacios lehetGségekkel, vagy éppen a hazai egylittmiko-
désen tulmutatd, nemzetkozi kapcsolathald kialakitasaval — és mindez
milyen Osszefiiggésben all a tudomanyos palyan elindulok nemével,
csaladi helyzetével, vagy éppen mobilitasi lehet6ségeivel.

Mindezekre a kérdésekre, és még tobbre is valaszt kapunk a kotetben,
amelynek tematikai gazdagsagat a modszerek valtozatossaga kiséri.
Nemzetkozi adatbazisok masodelemzésétdl a big data hasznalatan
at a tudomanymetriai modszerek ismertetéséig, kapcsolathald elem-
zéstdl a kvalitativ kutatasi modszerekig (fokuszcsoport, interju) hasz-
naljak a szerz6k mindazokat az eszkozoket, amelyek a tudomanyos
életpalya korszer(i — azaz a sokszinliséget, a gender szempontokat,
illetve a hatékony esélyegyenlGségi szempontokat is figyelembe
vevo — megkozelitését teszi lehetbvé.

Neményi Mdria DSc
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Tudomanyos karrierek
a XXI. szazad elején
— no1 és térhs életpalyak






Fabri Gyorgy
A doktori fokozat értéke a munkaerépiacon
— a doktoraltak véleménye alapjan’

Bevezet6 — Nemzetkozi hattér

A doktori képzés magyarorszagi bevezetése, azaz 1993-as felsGoktatasi torvény™ a
legtébb eurdpai orszagot megel6zve alkalmazta a PhD-fokozat és megszerzése an-
golszasz megoldasait (iskolarendszert képzés, hallgatoi statusz, oktatasi és kutatasi
feladatok/lehetéségek). Ellentmondasok, kritikak és korrekciok természetesen meg-
fogalmazédtak (Kozma—Pusztai 2009), de ezek nem tértek el lényegesen kilencvenes
évekre kilféldon is kibontakozé vitak iranyait6l (Goldman—Massy 2000). Példaként
emlitend6, hogy a mintaadé Egyesiilt Allamokban, ahol a kutatéegyetemekkel kap-
csolatban kiléndsen fontos mérce a PhD-programok rangsorolasa (Diamond-—
Graham 2010), a doktori képzések vizsgalata j6 ideje vitaktdl kisérve (Burris 2004),
de ugyancsak zajlik (Broida 2004). Az egyik legnagyobb fesziiltséget az okozza, hogy
a doktori képzés mértéke az elmult fél évszazadban igen nagy kilengésekkel valto-
zott, példaul 1958 és 1972 kozott megduplazédott, majd 1972 és 1988 kozott két-
harmadara csékkent (Bowen—Rudenstine 1992). Az elemz6k szerint valészinGsithe-
téen a szinvonal is cs6kkent, bar az USA megérizte vonzerejét a kiilfoldi doktoralni
akarék kérében (Bowen—Kurzweil-Tobin 2005).

A doktori programok értékelési szempontjai az USA-ban fontos elemként
tartalmazzak a végzés utani érvényesiilés formait. A legismertebb ilyen felmérések
(Research-Doctorate Programs in the United States, National Survey of Graduate,
Survey of Earned Doctorates stb.) mellett kiemeljiik a Re-envisioning the PhD Pro-
jectet (The Responsive Ph.D... 2005), valamint egy orszagos kitekintésti tanulmanyt
a végzett PhD-hallgatok karrierutjarél (PhD Ten Years Later 1996). Egy szintén
amerikai kutatds (Sadrozinski-Nerad—Cerny 2003) a mavészet- és épitészettorténé-
szek karrieratjat elemzi 10-15 évvel a végzés utan. Mindezek dolgozatunk szempont-
jabol legfontosabb tanulsaga, hogy a PhD korabbi, csak egy szlik tudomanyos elit
korére jellemz6 hasznalata két iranyban bévilt: egyfeldl a kiadott fokozatok szama-
nak jelentés emelkedése mindinkabb az egyetemi képzés elérheté tovabbvitelévé
tette a fokozatot, masfel6l a PhD egyre inkabb talterjedt az akadémiai vilagon.

* A tanulmany a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innovaciés Hivatal NKFIH 116099) altal
tamogatott kutatds keretében készilt. A korabbi, 2002. és 2006. évi adatokat feldolgozé
valtozata megjelent: Fabri Gyorgy 2008, a kutatas ismertetése pedig itt olvashat6: Fabri
Istvan 2008. A tanulmany elsé megjelenése: Fabri Gyorgy (2018) A doktori fokozat értéke a
munkaetépiacon — a doktoriltak véleménye alapjin Kultira és Kozosség, 2018/4. pp. 51-60.
** Az 1993. évi LXXX. t6rvény a felsGoktatasrol.


http://www.woodrow.org/policy/responsivephd/innovation.php

A 2001-ben indult kutatasi programunk kérdésfelvetése tehat reflektalt a vele egy
idében vilagszerte tapasztalhaté PhD-kutatisi boomra. A doktori fokozat korabbi
vizsgalatai els6sorban a kurzusok, a diszciplinaris tanulsagok, illetve az egyetemi
képzés egészének szemsz6gébdl zajlottak (Noble 1994). Az ezredfordulé utin meg-
jelent tanulmanyok tematikdja azonban visszaigazolja torekvéseink idészer(iségét,
hiszen egyre inkabb ugy tekintik a tudomanyos fokozatot, mint egy kutatdi vagy
innovatori, vagy éppen egy magasabban kvalifikalt szakemberi életpalya meghataro-
26 szakaszat, épitGelemét (Nerad—Heggelund 2008). Kutatasi programunk megkez-
dése utan Eurdpaban is egyre tobb munkaerépiaci szemléletd kutatas foglalkozott a
doktoraltakkal. Néhany korabbi, nemzeti felmérés (példaul az olasz doktoranduszok
szervezete, az ADI kezdeményezése*) utan az OECD programjahoz kapcsoléddan
tobb orszagtanulmany is sziiletett (Auriol 2010; Auriol-Misu—Freeman 2013).

Az ezredfordulds gazdasagi-tarsadalmi fejlemények azonban egyre inkabb réiranyitottdk
a figyelmet az eredetileg példaadd angolszasz rendszerben inkabb meglévé doktori ki-
meneti lehetségre: a PhD-fokozat hasznosulasara az akadémiai vilagon kiviil, a verseny-
szféraban, illetve kézosségl intézményekben. Egy kézelmdltbeli elemzés éppenséggel
amellett érvel, hogy az USA-ban az akadémiai karrier vonzereje a végzéshez kézeledve
jelentésen csékken a doktoranduszok korében, és szinte minden szakteriileten egyre
inkabb elényben részesitik a kbzsztéran kivili érvényestilést (Sauerman—Roach 2012).

Modszertan

Az adatfelvételt harom hullimban végeztik, azonos médszertannal és kérdbivvel. A
mintak (2002: 700 £6; 2006/2007: 600 £6; 2014: 450 £6) részben kovetésesek voltak,
2006-ban a minta fele, 2014-ben 15%-a az el6z4 mintanak is része volt. Személyes
adatfelvételt alkalmaztunk, anonim nyilvantartassal. A mintak Ssszeallitasakor a dok-
tori.hu nyilvanos adatbazisait hasznaltuk, a feldolgozaskor nemre és szakteriletre
sulyoztuk az adatokat. A 2006-os és 2014-es mintdban a korabbi felvételekbdl koz-
vetlen megkereséssel vettiink fel kérdezetteket. Az adatfeldolgozast SPSS program-
mal végeztiik. A kutatds intézményi kereteként kutatécsoportunk szamara 2002-ben
az UnivPress Kft., 2006-ban az MTA Kommunikacios Igazgatdsaga, 2014-ben az
ELTE PPK Tarsadalmi Kommunikaciés Kutatdécsoportja szolgat. A kutatist min-
den esetben Fabri Gy6rgy iranyitotta.

A doktoraltak munkahelyi karakterisztikaja

Elemzéstink azt mutatja, hogy a doktori fokozat dominansan megjelenik a karrierek-
ben mint a tudomanyos palya belépdje. A megkérdezettek tobb mint fele az egyete-

* The ADI survey on Doctoral Studies in Italy is now available in FEnglish!
https:/ /dottorato.it/ content/adi-survey-doctoral-studies-italy-now-available-english



mi oktatasban, illetve felséoktatasi kutatasban helyezkedett el. A masodik leggyako-
ribb munkahely a kutatéintézet (2006-ban 15%), az itt elhelyezked6k aranya még
valamelyest novekedett is a négy évvel korabbi allapothoz képest. Ennél némiképp
nagyobb eltolédasokat a négy év alatt a kdrhazak, illetve klinikak, a sajat vallalkoza-
sok, a nagyobb cégek és vallalatok, valamint a kiilénb6z6 féiskolak esetében tapasz-
talhatunk. 2002 és 2006 kozott a féiskolai oktatisban és a nagyobb vallalatoknal,
cégeknél dolgozok részaranya 4%-kal csokkent, ezzel szemben a kérhazban, klinika-
kon és a sajat vallalkozasban dolgozdké 2-3%-kal nétt. Mindezt az alabbi tabldzat is
mutatja:

1. tdbldzat: Hogyan valtogott a megkérdezettek munkabelye 2002 és 2006 kozitt? (Vo)

Munkahely tipusa 2006-ban
Munkahely el Rllam- | Sajat
;g (l)lsab Kutato6- E;(t)— ; igazgatas, | vallalko- | Koérhaz, Eovéb Ossze-
-ben intézet glt’ E’n onkor- z4s, cég, klinika gye sen
cemeny manyzat vallalat
Kutatointézet 27,5 2,5 0,0 2,5 5,0 100,0
Felséoktatdsi | 1.2 0,6 58 58 | 1000
intézmény
Allamigazga- 18
tas, onkot- 9,1 0,0 0,0 5 ’ 100,0
manyzat
Sajat vallal- 33
kozas, cég, 14,3 9,5 3 > 100,0
vallalat
Korhaz,
inika 18,8 12,5 0,0 100,0
Egylitt 16,6 59,1 8,1 100,0

A 2014-ben megkérdezettek 60%-anak Gsszesen egy munkahelye volt, koztlik a
tobbség (55%) egyetemen vagy fbiskolan dolgozott. Masodik legnépszeribb hely a
kutatéintézet (11%), illetve nagyjabdl ugyanannyian dolgoztak elsé munkahelyként
cégnél vagy vallalatnal (10,5%). Kilfoldén minddssze a megkérdezettek 1,5%-a
dolgozott.

A munkaerépiaci mobilitas egyik indikatora a mar munkavallalé doktoraltak
elégedettsége lehet. Itt jelents kiillonbség mutatkozik az anyagi-egzisztencialis, illet-
ve a szakmai szempontok szerinti értékelésben. Valamennyi szaktertiletre igaz, hogy
lényegesen alacsonyabb az anyagi megbecstiltséggel val6 elégedettség, mint a munka
szakmai visszaigazoltsaga. Az oll6 2014-re még szélesebbre nyilt, elsésorban az eg-
zisztencialis helyzet értékelésének még negativabb szamai miatt, hiszen a miszaki és
agrarteriileteket kivéve az anyagi elégedettség mindeniitt jelentGsen csOkkent. A
szakmai visszajelzés az agrar- és orvosi PhD esetében sokat romlott a 2002. évi ada-
tokhoz képest, viszont a legnagyobb szakadékot tovabbra is az orvosok érzik a
szakmai és egzisztencialis elégedettségiik k6zott. Ebben nagy valdszintséggel szere-



pet jatszik, hogy a szakmaban éppen ebben az évtizedben valt magatdl értetédé
stratégiava a kilfoldi munkavallalas, amihez képest a hazai fizetések és munkako-
riilmények még negativabbnak bizonyulnak.

2. tablazat: Elégedettsés anyagi-egzisztencialis és szakmai szempontbol (Vo)
—2002-2006-2014

2002 2006 2014
Anyagi- Anyagi- Anyagi-
egziszten- | Szak- egziszten- | Szak- egziszten- | Szak-
cialis mai cialis mai cialis mai
Tarsadalom- 78 972 | 76 96,6 | 62 91
tudomany
Miiszaki tudomany | 75 923 |63 929 |78 96,6
Természet- 70 942 | 60 91,1 | 60 93
tudomany
Agrartudomany 70 958 | 60 935 | 69 82,7
Bolesészet- 60 888 | 59 925 |51 87,7
tudomany
Orvostudomény 61 971 | 56 98 52 86,9

Nemek szerint vizsgilva, a nék elégedetlenebbek anyagi megbecsiltségiikkel, mint a
térfiak. 2006-ban még szinte kiegyenlitett volt az elégedett doktoraltak aranya férfi-
né viszonylatban (61-60%), 2014-re azonban ez jelentésen megvaltozott: mig a fér-
tiak 66%-a nevezte magat teljesen vagy inkabb elégedettnek, addig a nék kézott ez
az arany 57%-ra cs6kkent.

A doktori fokozat és iskola szerepe az elhelyezkedésben

A doktoraltak munkaerépiacanak altalanos jellemz&i alapjan okkal feltételeztik,
hogy a jelenlegi, a vizsgalat id6pontjdban betdltétt munkahely megszerzésében a
PhD-fokozatnak jelentSs szerepe volt. Valoban, a kérdezettek kozel hiromnegyede
(73%) nyilatkozott ugy, hogy az allasuk bet6ltését nagymértékben elGsegitette a dok-
tori végzettség. Erdemes megemliteni, hogy a 2002. évi adatfelvételhez képest 2006-
ra ezen belil szamottevéen emelkedett azok aranya (43%-161 61%-ra), akik ,,d6nts-
nek” nevezték a PhD-fokozatot. Ez azonban 2014-re 51%-ra csokkent, viszont a két
kategoria (nagymértékben-dontéen) a 2002. évihez képest (66%), jelentésen emel-
kedve, 2006-ban és 2014-ben is haromnegyedes (74% és 75%) tobbségben volt.
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1. dbra: Jelenlegi dlldsanak elnyerésében (vagy akdr megtartdsiban) mennyit sdamitort, hogy meg-
szeregte a PhDfokozator? — 2002—2006—2014

Az akadémiai jellegti palyak foglalkoztatasi elvarasainak ismeretében nem véletlen,
hogy felsGoktatasi intézményekben oktatéként dolgozé doktoraltak, illetve a kutatd-
intézeti allast betdlték kézott szamottevSen nagyobb ardnyban (82%) tulajdonitottak
,,donté” vagy ,,nagy” szerepet a PhD-fokozatnak az 4llas megszerzésében. Ossze-
vetve nem lebecsillendS a tébbi szféraban, kézintézményben vagy akar cégeknél
dolgozdk kozott tapasztalt magas, 50% korili ardny sem. Szaktertileti megoszlasban
latszik, hogy a PhD tekintélye eltéré mértékben névekedett a masfél évtized alatt. A
doktoraltak kiilénésen a természettudomanyok és agrartudomanyok tertiletén sza-
moltak be jelentSs névekedésrdl, mig az orvosi vagy bélesész szakmakban nem volt

jelentSs a valtozas.

11




3. tablazat: Jelentegi dlldsdnak betiltésében mennyit sgamitott az, hogy megszerexte a PhD-
Sfokozatot? szakteriilet szerint (Vo) — 2002—2006—2014

Don- | Ko- Doén- | Ko- Don- | Ko-

to zepes Nem to zepes Nem té zepes Nem
volt volt volt
sze- szere- sze- szere- sze- szere-
repe | pe s7e repe | pe szes repe | pe szes
volt volt repe volt volt repe volt volt repe
2002 2006 2014
Természet-
tudomdny 40 47 4 12,6 56,7 26,7 16,7 57 31,4 11,6
Miszaki tudo-
many 46 36,5 17,5 64,3 14,3 21,4 52,5 441 34

Orvostudomany | 41,4 | 36,8 218 | 64,7 | 11,8 23,5 | 43,1 | 47,7 9,2

Agrirtudomény | 47,9 239 282 | 742 | 129 |129 | 698 |245 |57

Tarsadalom-

tudomany 471 257 27.1 72,4 | 6,9 20,7 | 46,7 | 40 133
Bolcsészet-

tudomany 439 | 324 237 | 49,3 | 343 16,4 | 41,5 | 38,5 20
Egyutt 43,2 | 36,3 20,4 | 605 | 213 18,2 514 | 37,7 10,9

Ugyanakkor a doktori fokozat beéptilésével a hazai kutatas-fejlesztési kbztudatban
megfelez6dott azok szama, akik a PhD megszerzésének semmilyen hatisat nem
tapasztaltak. A legnagyobb valtozast éppen az agairtudomanyban tapasztalni, ahol a
2002. évi 28,2%-161 5,7%-ra cs6kkent ez az arany, de a miszaki tertleten is csak
6tédannyian szamoltak be ilyen negativ tapasztalatrdl. Ez azért is fontos tényezo,
mert épp ezekben a szakmakban vallalnak a legnagyobb aranyban doktorival mun-
kat az akadémiai vildgon kivill, vagyis a gazdasagban is egyre inkabb tudatosul a
PhD értéke.
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Total

Bdlcsészettudoméany

Tarsadalomtudomany 27

2014
Agrértudomany

N

8.2 42006

Orvostudomany
Mszaki tudomany

Természettudomany

30

2. dbra: A PhD+fokozatnak nem volt s3erepe az dllas betiltésében (Vo) — 2002—2006—2014

A szakmai-menedzselési tevékenységrol kapunk visszajelzést, amikor nem a fokozat-
rol, hanem maganak a doktori iskolanak a hatasardl kérdeziink. 2002-ben 39%,
2006-ban mar 51% szamolt be arrdl, hogy a doktori iskola szamottevd szerepet
jatszott a megfeleld allashoz jutasiban. Erdemes végiil megemliteni, hogy bar jelen-
tésen csokkent (46%-r6l 35%-ra), am még igy is igen nagy, tobb mint egyharmad
azok aranya, akik az ,,allaskeresést” illetben nem szamoltak be a doktori iskola sem-
milyen pozitiv hatasar6l. 2014-re szamottevé pozitiv elmozdulds tortént, hiszen
ekkor mar a valaszadok 6t6dénél is kevesebben nem tapasztaltak timogatast a mun-
kakeresésben a doktori iskolatol.
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3. dbra: A doktori iskola szerepe a jelenlegi dilds betoltésében (Vo) — 2002—2006—2014

Mindez mutatja, hogy nemcsak a tudomanyos fokozat maga, hanem a doktori iskola
jelentette kapcsolatrendszer és ,informaciés piac” is nagymértékben segitheti a
munkahely megszerzését, csakigy, mint az adott iskola reputacidja. Ezt a megkérde-
zettek 2006-ban sokkal erSteljesebbnek értékelték, mint négy évvel azel6tt. Kilonos-
sen az agrar, orvostudomanyi és muszaki szakteriileteken értékelték nagyra a doktori
iskola hatdsat 2006-ban — mig négy évvel kordbban a tirsadalomtudomanyi doktoral-
tak korében volt a legmagasabb ez az érték. 2014-re viszont minden szakteriileten
radikalisan csokkent a doktori iskola szerepét negligalok aranya, a 2002. évi érték
felére-harmadara. Ez jelzi, hogy az egyetemi szervezetben végbement a doktori kép-
zés intézményestlésének megerGsédése, vagyis egyre nagyobb figyelem iranyul az
egyetemek felel6sségére a lehetséges munkaltatokkal valé kapcsolatban, illetve a
végzettek menedzselésében. A doktori iskola szerepének erésségét jelzi, hogy a
megkérdezettek fele késébb is tartja a kapcsolatot doktori iskolajaval, 37%-uk tdvo-
labbi kapcsolatban all vele, és csupan 12,6%-uk nem tartja a kapcsolatot.
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4. tablazat: A doktori iskola szerepe a jelenlegi dllds betoltéséhen (Yo) — 2002—2006—2014

Ko- Ké- Ké-
v | ze- Nem . Nem N Nem
Dénté Dénté | zepes Dénté | zepes
mér- pes vole mér- sze- volt mér- sze- volt
tékben | 2 | ¥ | tékben repe S2€” | t¢kben repe sze”
repe | repe volt repe volt repe
volt
2002 2006 2014
Természet-
tudomany 23,4 34 42,6 | 26,4 33,3 40,2 | 25,3 49.4 25,3
Muszaki
tudomany 19,4 274 | 532 | 333 40,7 25,9 | 24,6 61,4 14,0
Orvos-
tudomdny 228 34,6 | 42,6 | 353 33,3 31,4 | 254 58,7 15,9
Agrar-
tudomdny 222 31,9 | 45,8 | 452 38,7 16,1 | 50 36,5 13,5
Tarsadalom-
tudomdny 27,1 30 429 | 25 32,1 429 | 19 58,2 228
Bolcsészet-
tudomany 17,9 279 | 543 | 29,2 30,8 40 23,4 54,7 21,9
Egyiitt 22 31,6 | 464 | 31,1 33,9 34,9 | 26,9 53,6 19,5

A menedzselés leginkabb a kollegialis timogatast jelenti: 2014-ben a kérdezettek
53%-a az oktatoktol, 39%-a a kollégaktdl, 26%-a didktarsaktdl szerzett tudomast az
allaslehet6ségekrdl. Ehhez képest az intézményesitett karrierépités 1ényegesen kisebb
szerepet jatszik (egyetem 24%, hirdetések 9%, munkakézvetitbk 5%, palyazatok
18%). Maguk a cégek, intézmények kdzvetlenil a véalaszolok egy6tddét (22%) keres-
ték meg ajanlattal.

Mindebbdl kivilaglik a kapcsolati t6ke kiemelt szerepe. 2014-ben a valasz-
adok jelentSs mértékben hozzajarultak szakmai karrierjiik beinduldsahoz és munka-
helyi elhelyezkedéstiikhéz. A doktori képzés soran kiépult szakmai kapcsolatok hasz-
nosulasa egyre inkabb jellemz6, a 2012. évi 54,2%-o0s aranyhoz képest 2014-ben ez
mar 61,5%-ban ,,nagymértékben jellemz6” mindsitést kapott.
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5. tdblazat: Mennyire hasznosulnak a szakmai kapesolatok? (Vo) tudomdnyteritletenként —
2002—-2006-2014

2002 2006 2014
Nagy- Kevésbé, | Nagy- Kevésbé, | Nagy- Kevésbé,
mérték- egyalta- | mérték- egyalta- | mérték- egyalta-
ben lan nem | ben lan nem | ben lan nem
Természet-
tudomany 54,5 45,5 59,1 40,9 67,8 32,2
Miiszaki tudomdny | 44,4 55,6 60,9 39,1 61,0 39,0
Orvostudomany 62,5 37,5 80,4 19,6 65,6 34,4
Agrartudomdny 05,8 34,2 54,8 452 75,9 24,1
Tarsadalom-
tudomany 52,2 478 65,5 34,5 43,0 57,0
Bolcsészet-
tudomany 45,1 54,9 48,5 51,5 60,0 40,0
Egylitt 54,2 45,8 60,8 39,2 61,5 38,5

Megérte? — Elégedettség a jelenlegi munkajaval

A hasznosulds szempontjabdl nem csupan a kapcsolatokrél, hanem a targyi tudasrol
és a szakmai készségekrdl is kérdeztink. Utobbiak sokkal meghatarozébbak voltak,
mint a kapcsolati t6ke, s ez az évek soran sem valtozott. Leginkdbb a szakmai kés-
zségeket érezték mindharom adatfelvételben hasznosulénak, a kapott értékek inga-
dozasa 6sszességében nem szamotteve.

Mennyire hasznosult?

I I
014

Kapcsolatok 2006
t 2002
S 2014
Szakmai készségek 2006
#mz
AR 2014
Targyi tudas 12006
i 2002

54 56 58 60 62 64 66 68 70

4. dbra: Mennyire hasznosult a PhD-fokozat? (%) 2002—2006—2014
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Tudomanytertletenként viszont jelentés kilonbségeket talalunk, tovabba 2014-ben
egyetlen olyan természettudomanyi végzettségl valaszolé sem akadt, aki egyaltalan ne
tudta volna hasznositani az elsajatitott szakmai készségeket, mig a muiszakisok 8,5%-a
ezt tapasztalta. Ugyanekkor a targyi tudas legjobban az agrarosoknal hasznosult (81%,
nagymértékben alkalmazta), legkevésbé viszont a tarsadalomtuddsoknal (54,3%0).

A PhD-fokozatot megszerezni a valaszadok szerint leginkabb a szakmai el6-
rejutas és a szakmai karrierépités miatt érte meg, ezt a megkérdezettek kétharmada
gondolja {gy. A szakmaban val6 elhelyezkedésnek és a munkaerépiaci pozicidk javi-
tasanak szempontjabdl 52,6% véli ugy, hogy teljesen megérte elvégezni a képzést. Az
anyagi és egzisztencialis szempontok a harmadik helyen végeztek, de a valaszadok
kétharmada ezekrdl is ugy vélekedik, hogy inkabb megérte miattuk a fokozatot meg-
szerezni. Fokozatszerzés utan a legtébben a tudomanyos elémenetelt és a magasabb
beosztast jel6lték meg oknak, ami miatt szerintiik megéri doktori képzésre jarni. A
doktori képzés megitélése szempontjabol még érdemes kiemelni, hogy az az allitas,
miszerint a szakmai presztizsen kivil nem ér tébbet a fokozat, a masodik legalacso-
nyabb értékelést kapta. A 2002 és 2006 kozotti lekérdezés résztvevdinek fele szerint
a fokozatszerzés minden tekintetben elény0s.

A valaszadok t&bb mint 70%-a szerint anyagi és egzisztencidlis szempontbdl
is megérte fokozatot szerezni, am még t6bben érzik a szakmai elGrejutis miatt meg-
tériltnek a doktori fokozatukat. A korabbi években is hasonlé hatasrél szamoltak be
a doktori végzettséggel rendelkez6k. Tobb mint kétharmaduk (67,2%) érzékelt ki-
sebb-nagyobb jévedelemnévekedést a fokozatszerzésnek készonhetSen, dsszhang-
ban az arra a kérdésre adott valasszal, amelyben arrdl szamoltak be, hogy anyagi
szempontbol megérte a fokozatot megszerezni (64%). Az el6z6 felmérésekben is
tobben érzékelték megtériiltnek a doktori képzésbe fektetett energiat a szakmai el6-
rejutas és karrierépités szempontjabdl, mint anyagi vagy egzisztencialis szempontbdl.
Az elégedettségi valaszokkal Osszevetve nem meglepd, hogy az anyagi juttatisok
kaptak a legalacsonyabb pontszamot, noha a fokozat megszerzése utin a megkérde-
zettek 78%-4anak kisebb-nagyobb mértékben ndvekedett a fizetése. A megkérdezet-
tek szerint a fokozatszerzés tehat hozzajarul az élhetSbb keresethez, minddssze 19%
nyilatkozott ugy, hogy a jévedelme nem valtozott jelentésen a PhD hatasara.
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6. tiblizat: A PhD elinyei (1—5-Gs skalin)

atlag

Az egyetemi-kutatéintézeti elémenetel, a magasabb beosztas elnyerése soran | 4,47
nagyon fontos a PhD-fokozat megszerzése.

A PhD-képzésben val6 részvétel jelentSsen hozzajarul a szakmai fejlédéshez. 433

A PhD-fokozat megszerzése minden tekintetben el6ny6s. 3,8

Szakmai tertleten a kilféldi munkavallalas, elhelyezkedés szempontjabdl a PhD- | 3,65
fokozat megszerzése elengedhetetlen.

A PhD-fokozat megszerzése anyagi szempontbol hosszu tavon megtérillé be- | 3,5
fektetésnek tekinthetd.

Els6sorban a sziikebb szakmai kozeg vatja el a PhD-fokozat megszerzését. 3,43

A PhD-képzésben val6 részvétel legfontosabb hozadéka, hogy a doktori isko- | 3,22
lakban szakmai kapcsolatokra lehet szert tenni.

A munkaerépiacon valo érvényestilés szempontjabol nincs jelent6sége a PhD- | 2,85
fokozatnak.

A PhD-fokozat megszerzése lényegében csak szakmai presztizskérdés, ennél | 2,78
tobbet nem ér.

Els6sorban a késGbbi anyagi juttatisok szempontjabdl érdemes megszerezni a | 2,55
PhD-fokozatot.

Osszefoglalas

Kutatdsi programunk harom hullimban felvett adatokon alapul, s ebbdl a magyar
doktori képzés kozel két évtizedét feldlels visszajelzést kaphatunk a doktoraltak
véleményérél, karriertapasztalatairdl, fokozatuk munkaerépiaci értékérdl és értékelé-
sér6l. A doktori fokozatot szerzettek szakmailag altalaban igen, 4m anyagilag jéval
kevésbé elégedettek a helyzetiikkel, s ez az eltérés 2002 és 2014 k6z6tt csak fokozo-
dott. A tanulmanyaikat és az egyetemen tolt6tt id6t hasznosulni latjak, a doktoran-
duszévek alatt kialakult kapcsolatok segitik karrierjiiket. Magas szintl szakmai tudas-
sal, am hidnyosabb (6n)menedzselési timogatassal 1épnek be a munka vildgaba.
Kutatasunk megkozelitése kilonbozik attdl a felfogastol, amely szerint a doktori
fokozat kizarélag egy tudomanyos palya kezdeti 1épcséjeként értelmezhets. A kuta-
tas-fejlesztés tendenciai, a felsGoktatis haromszintGvé valasanak elemzése és a nem-
zetkdzi Osszehasonlitasok alapjan azonban a PhD-nak masféle egyetemi és tarsadal-
mi értelmezését javasoljuk. Eszerint a doktori képzés funkcidja lényegesen tagoltabb,
szélesebb kord, mint a tudosutanpotlas biztositasa. Ha ugyanis a felséfokd képzés
legmagasabb szintjének tekintjiik, akkor egyre novekszik azon képzési cél jelentSsé-
ge, hogy a doktori iskoldk, valamint a fokozatszerz8k a tarsadalom és gazdasag in-
novacios potencialjanak erésitésében mind nagyobb szerepet jatsszanak. A PhD-
fokozat igy sajatos helyzetbe kertilt: tartalma és formalédasa a tudomanyos vilag
alapelvei szerint konstitualédik, alkalmazasa azonban (a tovabbra is meghatarozé
egyetemi-kutatasi rendszeren kiviill) immar mind nagyobb mértékben a versenyszfé-
raban és az akadémiai vilagon kiviili tarsadalmi intézményeknél t6rténik.
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Szigeti Fruzsina — Fényes Hajnalka
Nemek szerinti kiilonbségek a PhD-fokozattal
rendelkez8k demografiai és szocio6kondémiai
hatterében és szakmai életatjaban
egy masodelemzés titkrében’

Bevezetés

To6bb fels6oktatas-kutatasban is azzal foglalkoznak, hogy a bolognai folyamat milyen
hatast gyakorol a PhD-képzésre, milyen demografiai és tirsadalmi hattér jellemzé a
képzésben részt vevé PhD-hallgatékra. Az eredmények azt mutatjak, hogy napja-
inkban egyre toébb PhD-hallgaté szarmazik alacsonyabb statust csaladbél, illetve
megallapitjak, hogy a PhD-fokozattal rendelkez6k kéz6tt mind magasabb a ndk
aranya (Nerad—Heggelund 2008; Szigeti 2020).

Kutatdsunk 6 célja a PhD-fokozattal rendelkez6k demografiai (nem, élet-
kor, csaladi allapot) és szocio6konémiai staitusanak megismerése (szul6k és hazastars
iskolai végzettsége, telepiléstipus, anyagi helyzet), illetve a doktori fokozat
munkaerépiaci megtérilésének vizsgalata egy eurdpai mintin és nemek szerint.

Elemzéstinkh6z a 2012. évi European Social Survey (ESS) kutatis soran ké-
szilt adatbazist haszndltuk fel, az adatokon masodelemzéseket végeztink. Az ESS-t
az Burdpai Bizottsdg tagjai 2001-ben inditottak utnak, abbdl a célbdl, hogy kétéven-
te nemzetkdzileg Osszehasonlité adatokra tegyenek szert az eurdpai tarsadalmak
demografiai allapotardl, a lakossag politikai és kozéleti preferenciainak alakuldsardl,
tovabba a tarsadalmi attitddok valtozdsairdl. Az ESS tovabbi elénye a legtébb kuta-
tashoz képest, hogy nem a képzésben bent 1évé PhD-hallgatokra (Financz—
Kucsera—Szabé 2009; Financz 2009; Tornyi 2010; Ampaw—Jaeger 2012; Paksi 2014,
Litalien—Guay 2015; Szigeti 2020, 2021), hanem a mar fokozatot szerzettekre vonat-
kozdan jutunk informacidkhoz, a doktoti és/vagy professzori cimmel rendelkezok
karrierutjat kovethetjik nyomon (N = 405). Mivel az eurépai PhD-fokozattal ren-
delkez6k mintija meglehetSsen kotlatolt, az Eurdpan beliili regionalis kiilonbségeket
nem tudtuk elemezni, ugyanakkor az Gsszehasonlitasra is torekedtink, ezért az ESS
adatait a 2008/2009-es magyarorszagi doktoranduszokra és doktorokra kiterjedd
vizsgalat eredményeivel hasonlitottuk Sssze.

* A tanulmany az NKFI K116099: Career Models and Career Advancement in Research and
Development (Labor Market Opportunities, Network Building, Work-life Balance) kutatas
keretében frédott. A tanulmany elsé megjelenése: Szigeti Fruzsina — Fényes Hajnalka (2018).
PhD graduates in Europe. Gender diff erences in the PhD degree’s labour market benefits.
Kultira és Kozosség, 2018/4. pp. 61-72.
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Tanulmanyunk két £6 részbdl all. Az elméleti rész a tudomanyos életben megjelend
horizontalis és vertikalis szegregacioérol szol. Az empirikus részben egyrészt a PhD-
fokozattal rendelkezék szociodemografiai hatterével, masrészt a szakmai életdtjukkal
foglalkoztunk, a nemek kozotti kilénbségekre dsszpontositva.

A horizontalis és vertikalis szegregacio a tudomanyos életben

A fejlett orszagokban az oktatds és a kutatds viligaban a vertikalis szegregicié az
alabbiakban érhetd tetten:

1. Minél magasabb az iskolazottsag szintje, annal alacsonyabb a nék aranya.”

2. A n6k aranya alacsonyabb az elitképzésekben.

3 A fels6oktatasban oktaté-kutatok kozott csékken a nék aranya, noha az akadémiai
poziciék szama emelkedik (Jacobs 1996, 1999).

A vertikalis szegregacio jele, hogy viszonylag kevés né valasztja az egyetemi
oktatéi-kutatél palyat. Ez magyarazhaté a hagyomanyos munkamegosztassal, vala-
mint a nék klasszikus anya- és feleségszerepével (a nSk feladata a gyermekek nevelé-
se és a hazimunka; a nék szakmai el6menetele masodlagos a férfiakéhoz képest). A
n6k elérehaladasat tovabba az is gatolja, hogy a férfiakra jellemz&bb a hatalomgya-
korlas. A férfiak foglaljak el a vezetd pozicidkat, még ha a n6k hasonld végzettséggel
és szakmai tudassal rendelkeznek is. A belsé akadalyok szintén szerepet jatszanak a
szakmai életdt alakitisaban. A ndék altalaban alacsonyabb 6nértékeléssel rendelkez-
nek, elfogadjak a hagyomanyos szerepeket, a csaladi feladatokat a karrierjiik elé he-
lyezik, és hajlamosak keriilni a konfliktust (Kissné 2002, 2005; Tornyi 2009). A nék
érzelmesebbek, mig a férfiak racionalisabbak, és sokan ezzel is indokoljdk, hogy
alkalmasabbak lehetnek a vezet6 poziciok betSltésére (Paksi 2014).

Kifejezetten kevés a n6 a STEM- (Science, Technology, Engineering, Mathematics)
teriileteken, valamint altaldban az egyetemi életben. Kimutathat6, hogy a legtébb né
az anyai feladatok ellitasa miatt adja fel a tudomdnyos palyat, ezért az akadémiai
karrier csicsan még kevesebb nével talalkozni az alacsonyabb szakmai szintekhez
képest (Blickenstaff 2005; Paksi 2014; Paksi—-Nagy—Kiraly 2016).

Paula England és munkatarsai (2007) ramutattak, hogy az Egyesiilt Alla-
mokban 1971 és 2002 kozott a PhD-fokozatot szerzett nék aranya 14%-r6l 46%-ra
nétt, mig a nemek szerinti horizontalis szegregacié csak kismértékben valtozott.
Mindemellett azt is fontos tisztan latni, hogy a férfiak altalaban keriilik azokat a
munkaerdpiaci tertileteket, ahol sok né dolgozik, ,,menekiilnek” az olyan helyekrdl,
ahol a n6k aranya meghaladja a 25%-ot.

* A mérnoki és informatikai képzési teriileteken egyfajta ,,forditott piramis” jelenség mutat-
kozik. Mig a n8k ardnya az alapképzésben 17-25%, addig a mesterképzésben 22-30%, az
oktatok koérében pedig még magasabb: mintegy 40% az informatikdban és 33% a mérnoki
képzésben. Az informatika oktatasa meglehetésen néies tertilet, ugyanis a férfiak elsésorban
a maganszektorban helyezkednek el.
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Eredmények

A PhD-fokozattal rendelkezdk szociodenografiai hattere

A vizsgalt eurépai orszagokban a nemek szerinti differencidk jelentések. A PhD-
fokozattal rendelkezé nék kisebbségben vannak a férfiakkal szemben, vagyis néi
hatrany figyelhet6 meg a tudomanyos szféraban, noha a fejlett orszagokban végzett
nemzetkdzi vizsgalatok szerint a nék tobbségben vannak a gimnaziumokban és a
fels6oktatasban, s6t mar egyes magas presztizsi egyetemi szakokon is (pl.: jogtudo-
manyi, orvosi, kdzgazdasagi teriiletek) (Forray 1986; Rébert 2000; Freeman 2004,
Fényes 2010).
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1. dbra: A Phd-fokozattal rendelkez0k nemek szerinti megoszldsa (%) (IN = 405)

Az allandé lakhely telepiiléstipusa szerint az Eurépaban él6 PhD-sok kézil legna-
gyobb ardnyban nagyvarosban (38%), majd kisvarosban (26,2%), nagyvaros peremén
(19,5%), vidéken (12,2%) és tanyan (4,1%) élnek.

Eredményeink szerint a férfiak és nék lakhelyének telepiiléstipusa szignifi-
kansan kilonbozik. A lakohely teleptiléstipusat tekintve a nék vannak kedvez&bb
helyzetben. Tébb kéztik a nagyvarosi lakos, és kevesebb a kisebb varosokban, ta-
nyakon él6. Fontos megallapitas, hogy ez is egyfajta néhatrany jele: a n6knek ugyanis
kedvez&bb telepiiléstipuson kell ahhoz élniiik, hogy esélyiik legyen fokozatszerzésre.
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2. dbra: A telepiiléstipus megoszlisa nemek szerint (%o) (N = 405)

Eletkor szerint vizsgalédva korcsoportokat alkottunk. A mintaban a legfiatalabbak
(legfeljebb 25 év) aranya 0,2%, a fiatal felnéttkordaké (26-34 év) 14%, a kézép
felnSttkortaké (35—49 év) 30,7%, az érett felnSttkordaké (50—64 év) 32,9% és az
id6skoruaké (65 év felett) 22,2%.

A nemek és az életkorcsoportok Gsszefiiggés-vizsgalata szerint jelentSs elté-
rés van a férfiak és a ndk életkorcsoportjai kézott. Az idésebb korcsoportokban
férfitalsuly figyelhet6 meg, és az idésebb korosztalyban alig talalunk fokozattal ren-
delkez8 nét. A vizsgalatban részt vevs nék fiatalabbak, aranyuk folyamatosan né a
PhD-fokozattal rendelkez8k kézott. Ennek oka arra vezethet§ vissza, hogy az okta-
tasban valé részvétel esélyegyenlGtlenségei mérséklGdtek, jelentésen csékkentek a
nemek kézottl iskolazottsagi kilonbségek (Nagy 2005).
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3. dbra: Koresoportok megosglasa nemefk szerint (%o) (N = 404)

A valaszad6 személyek csaladi allapotat is megvizsgaltuk. 85,2% hdzassagban, 14,5%
valamifajta élettarsi viszonyban él. A mintaba kertlt személyek kozill csupan egyet-
len £6 valt el.

Eredményeink szerint a férfiak és nék csaladjanak szerkezete nem tér el
szignifikansan. Nemenként tehat hasonlé csaladi allapot rajzoldédik ki, noha a férfiak
kozott t6bb a hdzas, a nék kozott pedig az élettdrsi viszonyban él6. Ez ellentmond
azoknak az eredményeknek, miszerint Magyarorszagon szignifikinsan kevesebb
férjezett né rendelkezik tudomanyos fokozattal, mint egyeduilallé (Schadt 2011; Fé-
nyes 2018).

Kivancsiak voltunk az egy haztartiasban él6k szamara és arra is, hogy a haz-
tartasban él6k szama killénbozik-e nemenként. Az ANOVA eredményei szerint a
térfiak és a nék k6zott ebben nincs eltérés, mindkét nem 4atlagosan haromfés csalad-
rél szamolt be.

Az ,,Flt-e valaha egyiitt a partnerével anélkiil, hogy 6sszehazasodtak volna?”

kérdésre a megkérdezettek kétharmada valaszolt nemmel, egyharmaduk viszont mar
kiprébalta az egytittélést hazassagkotés nélkil. Nemek szerint nincs jelentSs killonb-
ség a hazassaggal és hazassag nélkil egytitt él6k kozott, noha eredményeinkbdl kitd-
nik, hogy a férfiak k6zil tébben ,,probaltak mar ki” az élettarsi kapcsolatot.
Részben a tarsadalmi normak (a csaladalapitasi szokasok atalakuldsa, az iskolazottsa-
gl szint emelkedése, a szllés életkoranak kitolédasa, a személyes értékrend, illetve a
nék tarsadalmi szerepvaltozasa), részben a gazdasagi folyamatok (a munkaerGpiac
besztkiilése, az egzisztencidlis félelem, a gyermekellaté rendszer hidnyossagai) ko-
vetkeztében a magyar lakossag gyermekvallalasi kedve nem magas (Monostori-Ori—
Spéder 2018). Ez jellemz$ a vizsgalt PhD-fokozattal rendelkezokre is. 42,9%-uknak
van, 57,1%-uknak nincs gyermeke. A férfiak és a nék gyermekeinek szama kozott
nincs kilénbség.
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A tarsadalmi helyzet szubjektiv megitélése szerint — 1-tSl (alsé réteg) 10-ig (felsé
réteg) terjedd ranglétran — a PhD-fokozattal rendelkez8k atlagosan a hetedik szint-
re, a k6zép- és a felsé kozép tarsadalmi szint metszetébe soroltdk magukat. A tar-
sadalmi helyzet szubjektiv megitélése azonban nemenként szignifikansan eltér
egymastol: a férfiaké sokkal kedvez&bb, mint a néké. Ennek hatterében az allhat,
hogy a munkahelyi diszkriminacié hatranyos helyzetbe hozza a néket, valamint
szerepet jatszik benne a vertikalis szegregaci6 is, miszerint a nék a beosztasi hie-
rarchia alsébb szintjén helyezkednek el, ahol a keresetek kisebbek. Tovabba a nék
a rosszabbul fizet6 agazatokban vannak nagyobb aranyban, példaul a kézigazga-
tasban, és kevesebben dolgoznak a jobban fizeté magan- és vallalkozoi szféraban.
Emellett a munkaerépiac felértékeli a ,, férfias” foglalkozasokat a ,,néies” foglalko-
zasokkal szemben (Fényes 2010).

1. tablazat: A tarsadalmi helyzet szubjektiy megitélése nemek szerint (N = 394)

Atlag Széras
Férfi 7,04 1,439
N6 6,66 1,546
Osszesen 6,89 1,490
p=0,016

Korabbi kutatasi tapasztalataink szerint a magas presztizsti iskoldkat gyakrabban
valasztjak értelmiségi szarmazasa fiatalok, ezért megvizsgaltuk, hogy a vizsgalat
PhD-fokozattal rendelkezé résztvevéinek sziilei mennyire iskolazottak. Az adatfel-
vétel soran mind az édes-/nevelSanya, mind az édes-/nevelGapa legmagasabb iskolai
végzettségérdl kérdeztek.

A PhD-fokozattal rendelkezék sziil6i hatterérél megallapithatd, hogy az
édes-/nevelGanyak 41%-anak legfeljebb alapfoku iskolai végzettsége van, harmaduk
kozépszintl iskolai végzettséggel rendelkezik, 25,3% diplomas. A nemek szerinti
Osszefuggés-vizsgalat eredményei szerint a PhD-fokozattal rendelkezé férfiak édes-
/nevelGanyja jelentSs részben (47,5%) csak alapfoku iskolai végzettséggel rendelke-
zik, mig a tudomanyos fokozattal rendelkez6 néké nagyaranyban diplomds. Ez arra
vezethet$ vissza, hogy a nék aranya az iskolarendszerd képzésben folyamatosan nd,
aminek hatasara az iskolai végzettségiik is emelkedik (Fényes 2010). Fontos itt is
tisztan latni, hogy a fokozattal rendelkez6 nék valdjaban ebbdl a szempontbdl is
hatranyban vannak. Az anyidknak (is) magasan iskolazottnak kell lenniiik, hogy a
lanygyermek is magasan iskolazott legyen.
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4. dbra: Az édes-| neveldanya legmagasabb iskolai végzettségének megoszlisa nemek sze-
rint (%) (N = 384)

Az édes-/nevelSapak iskoldzottsagarol megallapithatd, hogy a legfeljebb alapfoku
iskolai végzettséggel rendelkezék aranya 23,7%, ami jelentésen alacsonyabb az alap-
foku végzettségli édesanydk ardnyahoz képest (41%). Ez azt mutatja, hogy régen a
térfiak végzettsége joval magasabb volt, mint a n6ké. A kézépfoka végzettségl édes-
/nevel6apék ardnya 35,1%, a diplomasoké 41,3%. Osszességében a diplomas apik
aranya messze meghaladja a diplomas anyakét, ami ellentmond a napjainkban mar
fennall6 parkapcsolati homogenizalédasnak.

A nemek vizsgalata szerint nincs kiilonbség a férfiak és a nék édes-
/nevelGapjanak iskolai végzettsége kozott, viszont mint lattuk, a nék elémenetele
szempontjabdl az anyak hatdsa fontosabb: a linygyermek fokozatszerzéséhez maga-
sabb iskolai végzettségli anya kell.

Fontosnak tartottuk tovdbba megvizsgalni a PhD-fokozattal rendelkezék
hazastarsanak iskolai végzettségét is. Ez az aldbbiak szerint alakul: a diplomaval nem
rendelkez8k aranya 19%, a diplomaval rendelkezéké 81%. Ezek az aranyok kedve-
z6nek mondhatdk és a parkapesolati homogenizaloddssal magyarazhaték. A férfiak
és a nSk hazastarsanak iskolazottsaga hasonl6, ennek hatterében az allhat, hogy a
nék iskolazottsaga az elmult évtizedektdl kezdve névekszik (Fényes 2010), ugyanak-
kor a parkapcsolatokra jellemzS6 homogenizaloédas is kirajzolédni latszik (Fonai—
Sziget 2016).

27



100,00%

88,80%
90,00%
77,60%
80,00% E
__ 70,00%
9
= 60,00%
©
5 50,00%
o]
8 40,00%
= 30,00%
0,
20,00% 16'9M10 10%
, (]
10,00% 350% oo .
) (]
0’00% - -
alap kozép felsé
W Férfi mNG
p = 0,058

5. dbra: A hdzastdrs legmagasabb iskolai véggettségének megoszldsa nemek szerint (Vo)

(N = 290)

Szakmai karrierntak

A n6k a 19. szazadban léptek be tdmegesen kenyérkeresSként a munkaerépiacra.
Munkavallalasukat ekkor (is) rossz munkakorilmények és alacsony bérek jellemez-
ték. A 20. szazadban megindult a horizontélis szegregici6 (egyes alacsony presztizsd
munkdk elnSiesedése), a vertikdlis szegregacié (kevés né tolt be vezetS beosztast),
illetve a munkahelyi diszkriminacié (a nék ugyanazért a munkdért kevesebb bért
kapnak) (Fényes 2010).

Az ESS-mintan megvizsgaltuk a tudomanyos életpalyak jellemzéinek nemek
szerinti killénbségeit is. A n6k — mint majd latjuk — a munkaerépiacon tovabbra is
hatranyban vannak, megjelenik a statuszinkonzisztencia munkaerépiaci helyzetik és
iskolazottsaguk kozott.

A L Volt-e egy 6ranal hosszabb fizetett munkaja az elmult héten?” kérdésre
adott valaszokbdl megallapithaté, hogy a PhD-fokozattal rendelkez8k csaknem
95%-a dolgozott az elmult hét napban — ez az arany rendkivill kedvezé. A férfiak és
a n6k elmult heti tevékenységének besorolasa kozott azonban szignifikans kilénb-
ség figyelhetd meg. A megkérdezett nék koézil tébben valljak, hogy az elmult hét
napban fizetett munkat végeztek, a férfiak k6zott pedig tobb a nyugdijas. Természe-
tesen a nék esetében a hazimunka végzése és a gyermeknevelés is £6 elfoglaltsagnak
bizonyul a mindennapokban.

28



80,00%

71,40%
70,00% 66.70%
60,00%
X 50,00%
(%)
©
N 40,00%
80 31,10%
g 30,00%
20,00%
11,40%
10,00% 5,70% 5,70% ,70% 5508
0,00"/. 0,00"/. . 0,00"/. ¢ 0/‘,’00%
0,00% —
Fizetett Oktatas  Munkanélkiili, Nyugdijas Hazi munka, Egyéb
munka munkat keres gyereknevelés
W Férfi mMNG
p = 0,004

6. dbra: Az elpilt hét tevekénységeinek alakulisa nemek szerint (%) (N = 80)

A foglalkozis tipusat vizsgalva megallapithat6, hogy a vizsgalatba bevont tudoma-
nyos fokozattal rendelkez6k legnagyobb hianyada, csaknem 9/10-¢ alkalmazott, ki-
sebb része egyéni vallalkoz6, ami Gsszhangban van a varakozasokkal. A nemek sze-
rinti vizsgalat eredményei szerint nincs szamottevéd killonbség a férfiak és a nék
foglalkozastipusa kozott.

A PhD-fokozattal rendelkezé munkavallalok tobbsége hatarozatlan idére
2016 szerzGdéssel dolgozik, kis résziiket azonban hatarozott id6re sz616 szerz6dés-
sel alkalmazzak. Jelentéktelen azok ardnya, akik jelenleg nem rendelkeznek szerzo-
déssel. Eredményeink szerint a férfiak és n6k munkaszerz6désének tipusa szignifi-
kansan nem tér el egymastdl, noha a férfiak nagyobb hanyadat hatirozatlan, mig a
néket inkabb hatarozott idejl szerz6déssel foglalkoztatjak. A néket mindezért az
atipikus foglalkoztatottak korébe szokas sorolni, akiket sokkal inkabb sujt a bizony-
talansag, az instabilitas, mint a férfiakat.

A foglalkozasi szintek hierarchikus struktiraja felfelé keskenyed6 piramisra emlé-
keztet: a felsébb szinteken kevesebben vannak, mint az alsobbakon. A felsGbb szintekre
jutas els6dleges feltételeként a magas iskolai végzettséget emlitenénk, amit alatimasztanak a
,» Vezet6-e?” kérdésre adott valaszok is. A valaszadok 54%0-a dolgozik vezetS beosztasban.

A n6k mind a munkaba 1épés esélye, mind a munkaerépiacon beliili mozgas
szempontjabol hatranyos helyzetben vannak. Bz nem csupan az egyén szamara okoz
konfliktusokat, hanem a tirsadalom szamara sem kedvez6 (Koncz 1994).

A megkérdezett férfiak 62,3%-a, a megkérdezett nék 40,1%-a vezets beosz-
tast. Ez az eltérés jelentSs, amit az ,,iivegplafon-szindromaval” azonosithatunk. Az
egyre terjedelmesebb hazai és nemzetkdzi szakirodalombdl tudjuk, hogy az elmult
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évtizedekben jelent6sen nétt a néi vezetSk aranya a fejlett orszagok gazdasagaban,
ugyanakkor ez a valtozas kevéssé érte el a felsé szintl vezetSi pozicidkat, ahova a
n6k tovabbra is csak szérvanyosan képesek bekeriilni (Fényes 2010).
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7. dbra: A vegetd stitusg megoszlasa nemek szerint (Vo) (N = 404)

A vezet$ statusziak korében a beosztottak szamat is megvizsgaltuk. Eredményeink
szetint a PhD-fokozattal rendelkezé vezet6khoz tartozé munkavallalok atdagos szama 83
6. Megjegyzendd, hogy 6riasi szoras figyelheté meg az egyes vezetOk alkalmazottjainak
szama kozott: van(nak), aki(k), csak 1, van(nak), aki(k) legfeljebb 5000 {6t foglalkoz-
tat(nak). Nemek szerint nem rajzolédik ki jelent6s killénbség a beosztottak szamat ille-
téen, noha a férfiak valamivel tobb alkalmazott feladatat hatarozzak meg, mint a nSk.

A heti munkaidé szambavételekor a ténylegesen ledolgozott 6rak szamaval (tdlérak
szamat is beleértve) dolgoztunk. Szamitasaink szerint a valaszadok atlagosan 45 6rat
dolgoznak egy héten.

A heti munkaérak szamaban szamottevé kiilonbség van a férfiak és a nék
kozott. A férfiak szignifikansan, kb. 6 6raval dolgoznak tébbet, mint a nék. A ku-
l6nbség hatterében a hagyomanyos néi szerepeket véljik meghizddni. A férfiak
atlagosan tobb id6t tudnak munkahelyi munkaval tdlteni, hiszen alapvet6 feladatuk
»tradiciondlis” és ,,statuszkijel6ls (Fénai—Szigeti 2016).

2. tablazat: A beti munkadrik szdamdnak alakuldsa nemek sgerint (N = 372)

Atlag N Sz6ras
Férfi 46,87 238 14,041
Né§ 40,39 134 15,094
Osszesen | 44,53 372 14,743
p = 0,000
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A munkaval val6 elégedettség a munkaattitddok kézponti eleme és esszencidja,
amely egyéni és tarsadalmi szinten egyarant fontos tényez6. A PhD-fokozattal ren-
delkezbk szubjektiv munkaelégedettsége jonak mindsithetS, hiszen az 1-t8l 10-ig
terjed6 skalan atlagosan 8-as értéket vesz fel.

Nemek szerinti eredményeink azt mutatjak, hogy a férfiak szignifikdnsan
elégedettebbek a munkajukkal, mint a nék. Ennek magyarazatara szolgalhat, hogy a
vertikalis szegregacionak megfeleléen a foglalkozasi hierarchidban egyre feljebb ha-
ladva jelentésen cs6kken a nék ardnya. A férfiak magasabb poziciéban, statuszban
helyezkednek el, amelyhez magasabb jévedelmi szint is tarsul. Ugyanakkor az is
kéztudott, hogy a férfiak kevesebb id6t és energiat mozgdsitanak az otthoni munka-
ban és a gyereknevelésben.

3. tablazat: A munkdval vald elégedettség alaknldsa nemek szerint (%) (N = 306)

Atlag N Szoras
Férfi 8,22 185 1,314
N6 7,67 121 1,927
Osszesen 8,01 306 1,604
p = 0,003

A PhD-fokozattal rendelkezék szubjektiv megitélése a munka és maganélet Gssze-
hangolasarél kézepesnek mondhaté. Atlag alatti elégedettségi szinttel a nék rendel-
keznek. A csaladi élet és a szakmai karrier harmonizalisa, a kettés kotddésu kartier
kialakitasa évtizedek 6ta olyan probléma, amely szinte kizarélag a n6k szamara mertl
fel (Koltai-Vucské 2007; R. Fedor 2015). A tarsadalom, a munkaerépiac elvarja a
n6ktdl, hogy az otthoni tevékenységeket Gsszhangba hozzak a munka altal szabott
kovetelményekkel, és e két szerep Gsszehangolasara megoldast talaljanak (R. Fedor
2015). A két szerep Osszeegyeztetése azonban nem egyszerd feladat, ami ol kirajzo-
l6dik a PhD-fokozattal rendelkez férfiak és a nSk elégedettségi szintje kozott is.

4. tablazat: A munka és a magdanélet dsszehangoldsaval vald elégedettsés nemek szerint

(N = 308)

Atlag Szé6ris
Férfi 6,98 2,188
N6 6,28 2,675
Osszesen 6,70 2,414
p=0,012

Az anyagi hattér vizsgalatakor killén elemeztiik az objektiv helyzetet és szubjektiv meg-
itélését, nemek szerint. Elséként az anyagi hattér objektfv mutatéjat vizsgaltuk meg a
jovedelmi decilisekbe besorolva. Az alacsonyabb jévedelmi szintbe az 1-5. jévedelmi
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decilist, mig a magasabba a legalabb 6. és legfeljebb 10. decilist soroltuk. Osszességében
a valaszadok tobbsége a magasabb jévedelmi kategbriaba tartozik.

Az anyagi helyzet ezen objektiv mutatdja szerint a férfiak helyzete szignifi-
kansan jobb a nékénél, hiszen magasabb jévedelmi szinttel egyiitt jaré vezets pozi-
ciét elsGsorban férfiak téltenek be. Tovabba azonos munkakoérben a nék rendszerint
alacsonyabb fizetéssel szimolhatnak, mint a férfiak, vagyis bérszakadék huzédik a
nemek kozott.

A jovedelmi helyzet szubjektiv megitélése szerint a valaszadé PhD-
fokozattal rendelkez6k jelent6s része (53,2%) elégedett, kényelmesen be tudjak osz-
tani a fizetéstiket. 37,3% odafigyeléssel ugyan, de szintén be tudja osztani a havi
keresetét. Mindésszesen 9,5%-uk szamolt be arrdl, hogy j6vedelmitk nem elegendd,
tobbre lenne sziikséglik. Az anyagi helyzet szubjektiv megitélése nemenként szignifi-
kansan eltér egymastdl. Egyértelmien a férfiakra jellemz8, hogy kényelmesen kijon-
nek a jévedelmiikbdl, anyagi gondokkal nem kell szembenézniiik, ami az elézéekben
ismertetett okokra vezethet$ vissza.
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8. dbra: Az anyagi helyzet megitélése nemek szerint (Vo) (N = 401)
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Osszegzés

Elemzésink elsé felében a PhD-fokozattal rendelkezé férfiak és ndk
szociodemografiai tényezGit hasonlitottuk Gssze. A mintiban a nék kisebbségben
vannak a fokozatszerz8k kozétt, és elényosebb lakhelyen élnek (teleptiléstipussal mér-
ve), ami szintén egyfajta nGhatranyra utal. Lattuk, hogy a fokozattal rendelkezé nék
fiatalabbak és a férfiak kozott tobb a nyugdijas — ennek hatterében a nék folyamatos
bearamlasa all a tudomanyos szféraba. A nok és a férfiak csaladi allapotaban nem volt
szamottevs kilonbség, szemben a magyarorszagi eredményekkel, miszerint a fokozat-
tal rendelkez6 néknek kevesebb a gyermekiik, és kevesebb koztiik a hdzas. A férfiak
szubjektiv gazdasagi helyzete jobb, valamint a nék hatarnyban vannak abban is, hogy
csak magasan iskolazott anyak gyermekei kozil kertilnek ki a fokozatszerzk.

Elemzésunk masodik felében a szakmai karrierutakat hasonlitottunk Ossze,
nemenként. Ahogy az varhaté volt, t6bb a nyugdijas statusza férfi, mig a n6k kozott
gyakrabban fordul el6 a hatirozott idejd munkaszerzédés. A fizetett munkavégzés
hasonlé aranyt mutatott a férfiak és a nék esetében. A férfiak hetente t6bb munka-
orat dolgoznak, és elégedettebbek a foglalkozasukkal, hasonléan a magyar adatok-
hoz. Ezzel egybehangzéan magasabb jévedelmet tudnak elérni, amelybdl egyértel-
muen jobban meg is tudnak élni. A varakozasokkal 6sszhangban lattuk azt is, hogy a
munka és maganélet 6sszehangoldsa a férfiaknak kénnyebb feladat.
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Tardos Katalin — Paksi Veronika
Tudomanyos karrierutak kutatéi értékelése:
néi és férfiperspektivak’

5se - 2aldn egy forduldponthoz érkeztiink,

hogy lenyegében eldszor van az,

hogy nem férfiak és nik koot van a tirésvonal,
hanem »afki érti és aki nem értic koot

(N6, 58 éves, FCS5)
Bevezetés

Kelet-Koézép-Eurdpaban a kutatas és fejlesztés (K+F) ,,kemény” indikatorai altala-
ban véve elmaradnak az eurdpai uniés atlagtdl, és ebben Magyarorszag sem kivétel.
Az BEurépai Unié orszagaiban atlagosan az aktiv népességen belil magasabb a K+F
szektorban foglalkoztatottak ardnya, mint Kelet-Koézép-Eurépaban (European
Commission 20192). A régidéban a kutatas-fejlesztésre forditott pénzigyi forrasok is
alacsonyabbak. Magyarorszag a kézponti kéltségvetésbél GDP-aranyosan az eurépai
unios atlag 41%-at kolti kutatas-fejlesztésre, a 2016-os Kutatdi Kivalosagi Indikator
(Research Exccellence Indicator) értékében mégis viszonylag j6 eredményt, az eurdpai
atlag kozel 70%-at érte el. Egy tagabb kutatds-fejlesztési eredményt értékelé muta-
ton, az Eurdpai Innovaciés Eredménytablan (Ewurgpean Innovation Scoreboard) az eurd-
pat atlagnak csak haromotédét éri el, elsGsorban a piaci szektor alacsonyabb innova-
ci6s tevékenysége miatt (European Commission 2019a).

Mig a K+F szektor dltalanos teljesitménymutatéival Magyarorszag a kelet-
kozép-eurépai mezény erésebb részében helyezkedik el, addig a nemek kozotti
egyenléség mutatdiban gyengébben teljesit (European Commission 2019b). A néi
kutaték aranya 2018-ban 31% volt, amely az eurdpai unids atlagtol (33%) is elmarad,
de a régién belil csak a Cseh Koztarsasagban volt alacsonyabb. A vertikdlis szegre-
gaciéra utalé mutatdink is a leggyengébbek kozé tartoztak a régiéban, akar az ,,A
szintl” felsé vezetdi pozicidkat betSlté ndk, akar a néi egyetemi rektorok aranyat,
vagy a K+F szektorra vonatkozé Uvegplafon Index (Glass Ceiling Index in R—D) érté-

* A kutatas a ,Karriermodellek és karrierépités a kutatas-fejlesztésben. Kilonbségek és
egyenl6tlenségek a munkaerépiaci lehet6ségek, a személyes kapcsolathalék és a munka-
maganélet egyensulya tekintetében” cimd NKFIH 116102 és 116099 konzorcialis palyazat
tamogatasaval készilt. Eziton mondunk koszonetet Matay Melinda kolléganénknek a f6-
kuszcsoportok magas szinvonald megszervezésért. A tanulmany els6 megjelenése: Tardos
Katalin — Paksi Veronika (2020). Tudomanyos karrierutak kutatéi értékelése : néi és férfi-
perspektivak. In: A. Gergely Andras; Kapitiny Agnes; Kapitany Gabor; Kovacs Fva; Paksi
Veronika (szerk.) Kultara, k6z6sség és tarsadalom: Tanulmanyok Tibori Timea tiszteletére
Budapest: Tarsadalomtudomanyi Kutatokézpont, Magyar Szociologiai Tarsasag, pp 93-122.
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keit vizsgaljuk. Erdemes kiemelni, hogy Magyarorszagon a K+F szektorban az
Uvegplafon Index 2013 és 2016 kézott 1,57-161 1,97-re emelkedett, mig ugyanebben
az id6szakban a legtobb eurdpai orszagban — beleértve a régidban Szlovakiat és Len-
gyelorszagot is — forditott, javulé tendencia volt megfigyelhet6 (European
Commission 2019b). A nemek kozotti egyenlStlenségeket mutatja az a fontos indi-
kator is, hogy Magyarorszagon csak a kutatdk alig tObb mint egyharmada fejezte ki
elégedettségét a toborzasi és kivalasztasi folyamatok atlathatésagaval és teljesitmény-
alapusagaval kapcsolatban az eurdpai kozel kétharmados aranyhoz képest (European
Commission 2019b).

A nemek k6zotti egyenléség mutatdibol lathatd, hogy a kelet-kézép-eurdpai
régiéban elsésorban nem a nék szektorba valé bearamlasaval van probléma — bar
Magyarorszagon azzal is —, inkabb a horizontalis és még inkabb a vertikalis szegrega-
ci6 jelenségének a struktdrakba vald bedgyazddasaval, megkdvesilésével, amelyet a
gendervaksag (gender blindness), a genderellenesség, illetve a hatékony szervezeti esély-
egyenlSségi politikak hidnya tovabb 6rokit és allandésit (Lannert—Nagy 2019; Tar-
dos—Paksi 2018).

A nemek kozotti egyenlStlenségek okairdl és munkaerdpiaci formdirdl a tu-
domanyos szférara vonatkozdan mdr sok kutatds sziletett (Blackburn et al. 2000;
Winchester—Browning 2015), de kevesebbet tudunk arrél — f6ként Magyarorszagon —,
hogy maguk a tudomdnyos kutatok hogyan észlelik a nemek kozotti egyenlStlensége-
ket, nemiik hogyan hatarozza meg a szakmai életatjukkal kapcsolatos véleményiiket, és
mennyiben tudatosul benniik az, hogy a strukturalis problémak hogyan hatnak ki a
karrierlehetGségeikre és késGbbi valasztasaikra. Kutatasunk célja egyrészt megvizsgalni
hogyan kilénbéznek a férfi- és ndi kutatdi perspektivak a tudoményos karriereket
alakit6 tamogatd és hatraltaté tényezék, a munka—maganélet egyensilya, a nemek
szerinti diszkriminaci6, valamint a munkahelyi esélyegyenlGség észlelésében. Kutatasi
kérdésiink az, hogy a kutaték neme mennyiben hatdrozza meg a tudomanyos karrier-
jukkel kapcsolatosan megfogalmazott véleményiiket, illetve milyen egyéni vagy intéz-
ményes tamogatast kaptak karriercéljaik eléréséhez, s ezeket hogyan értékelték.

Az elsé részben a hazai és nemzetkozi elméleti és empirikus irodalmat te-
kintjuk at, utana kutatasi médszertanunkat ismertetjitk, majd az allami, a felsGoktata-
si és a piaci szektorban dolgozé, PhD-fokozattal rendelkezé févarosi és vidéki kuta-
tokkal folytatott fokuszcsoportos beszélgetések eredményeit elemezzik, legvégtl
pedig Osszefoglaljuk a legfontosabb eredményeket.

Szakirodalmi attekintés

Férfi és ndi tudomanyos karrierutak
Az elmult évtizedekben a kutatdi szakma szamos valtozason ment keresztul.

Professzionalizalédasanak fébb jellemz6i — mint példaul a kollegialis legitimacio,
kolesonos segitség és kooperacid, valamint a bizalom — az 1990-es évektél mar in-
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kabb a hierarchia, a birokricia, a teljesitményértékelés és a munka
standardizaciéjaval irhatok le (Evetts 2014). A kutatéi teljesitmény egyre objektivabb
mérészamokon alapul (Musselin 2008), ami erésen veszélyezteti a kutatdi identitast,
a kutatdi Osszetartozas, timogatas érzését és a csapatmunkat. A doktoraltak ezenki-
vil egyre nagyobb munkaerépiaci bizonytalansaggal néznek szembe (Beck 2010), a
valtoz6 munkaerépiaci feltételek pedig — példaul az egyre elterjed6 r6vid, hatarozott
idejt szerzédések — a névekvs kontroll részeként is értelmezheték. A bizonytalansag
kovetkeztében mind tébb fiatal az akadémiai palyakon kivill keresi a karrierlehet6sé-
geket (OECD 2013).

A fiatalok mellett a legkiszolgaltatottabb munkaerépiaci csoportok kézé a nék
tartoznak (Diammrich—Blossfeld 2016). Ez a hatrany a legmagasabban képzett cso-
portjukban, a PhD-fokozattal rendelkez6k kérében is titkroz6dik. Noha a nék szama-
nak és aranyanak névelése a tudomanyos szféraban mara kézponti gazdasagi kérdéssé
valt, és szamos eréfeszités tortént a nemek kozti ,,szakadék” csokkentésére, az akadé-
miai életutakat a tarsadalmi nemek a mai napig erésen meghatirozzak. Bar egyes —
f6ként a tarsadalom- és bélesészettudomanyi — teriileteken a képzés korai szakaszaban
a nemek aranya kiegyensulyozott(abb), a n6k horizontalis szegregacidja mar a felsGok-
tatasban megmutatkozik, vertikalis szegregacidja pedig a munkaerSpiacon teljesedik ki
(ivegplafon-jelenség). A nék szakmai elémenetele egy id6 utan elakad, de az okokat
nem latni, mintha egy lathatatlan plafonba titkéznének (Husu 2010).

Kilonosen igaz ez a tudasintenziv tudomanyteriletekre, ahol a nék jelents-
sen alulreprezentaltak, f6ként a tudomanyos vezetdi és egyéb déntéshozdi pozicidk-
ban (Xie—Shauman 2003). A szakirodalom a nék nehézségekkel terhelt szakmai
palyajat ezeken a teriileteken a ,leaky pipeline” (~ szivargd vezeték) metaforaval
jellemzi. A jelenség Osszetett: hatterében elsGsorban a tudomany férfikbzpontisaga,
a rejtett tanterv az oktatdsban és az elfogult értékelések, a diszkriminacié és
szexizmus (Blickenstaff 2005), a n6k csaladi és szakmai szerepével (Beddoes—Pawley
2014), szakmai tudasaval kapcsolatos negativ sztereotipiak, el6itéletek (Powell et al.
2009), és nem utolsésorban a munka és maganélet egyensuilyanak nehézségei allnak
(Paksi et al. 20106).

A karrierutak mélységiikben csak az egyéni életutak parhuzamos vizsgalata-
val érthet6k meg (Moen 2011). Az életut-perspektivaval lathatova valnak a szakmai
és egyéni életutak atmenetei, {6bb allomasai és keresztez6déseik, valamint az élet-
események id6zitésének kiemelt szerepe (Hank 2004). A legkritikusabb atfedés a néi
kutatéi életutakban a karrier megalapozasanak idészaka — a PhD-fokozat megszerzé-
se és a kutatoi palya elindulasa — és a csaladalapitas, gyermekvallalas ,,idealis” életko-
ra (Mavriplis et al. 2010) koéz6tt 4ll fenn. Ebben az idGszakban a munka és csaladi
élet egyensulya mindkét élettertilet fel6l tobbszorosen terhelt. A munka oldalardl a
jelenleg uralkodé kutat6i karriermodell — amely még mindig a teljes allasa, folyama-
tos alkalmazason és hosszu munkadrakon alapul — egyik nem szamara sem timogat-
ja a karriermegszakitasokat és a rugalmas munkakérilményeket. A csalad oldalardl
pedig az egyéni életutak még mindig erésen a tradicionalis térfi- (kenyérkeress) és
néi (otthoni munka) modell elvarasain alapulnak, amit a professzionalis palyan dol-
gozb nbk csak nehezen, vagy egyaltalan nem tudnak kévetni (Moen 2011).
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Munka—maganélet egyensulya a tudomanyos palyakon

A munka és maganélet viszonya a ndk témeges munkaba alldsaval kerilt a figyelem
kézéppontjaba. Napjainkra a nék csaknem kétharmada van jelen a munkaerépiacon,
koztik egyre névekvsé mértékben a kisgyermekes anydk is (OECD 2019). A kdzgon-
dolkodas valtozatlanul a nék feladatanak tekinti a gyermekvallalassal és a haztartassal
kapcsolatos fizetetlen munka ellatasat (Craig—Mullan 2011), és ez a ,kettSs tehet” az
elmult évtizedekben sem csokkent jelent6sen (Hochschild-Machung 2012). Bar a
munka és a maganélet egyensulyanak problémidja a férfiakat is egyre nagyobb aranyban
érinti (Allard et al. 2011), a ndk, kiléndsen az anyak tobbet kiizdenek, tébbet aldoznak
fel a munka és a csaladi élet konfliktusa miatt (Eby et al. 2005).

A munka és maganélet 6sszehangolasa nagy kihivas a magasan képzett, tar-
sadalmilag elismertebb szakmakban dolgozé nék szamara: a gyermekvallalds hatral-
tatja szakmai elémeneteliket (Halrynjo—Lyng 2009). Az egyedilallé nék aranya
nemcsak jéval magasabb és a gyermektelenek aranya joval alacsonyabb férfi kolléga-
ikhoz képest, de mig az apasag pozitivan hat a férfiak karrierjére, addig az anyak
joval lassabban jutnak elére szakmajukban, fizetésik jelent6sen elmarad férfi kollé-
gaikétol, és sokkal gyakrabban hagyjak el a tudomanyos palyat (Morrison et al. 2011;
Toffoletti—Starr 2016).

Bar a tarsadalmi timogatasnak — akar csaladi, akir munkahelyi — jelentSs
szerepe van a munka és a maganélet kedvez8bb 6sszehangolasaban (Grzywacz—
Marks 2000; Nagy 2016), problémaikkal a nSk sokszor magukra maradnak, mert
megoldasukat a tirsadalom ezt az egyének feladatinak tekinti (Evetts 1994). Igy
munkahelyiikén a nék kevesebb tarsadalmi tamogatist kapnak, gyakran elszigete-
16dnek, kizarédnak a formalis és informalis k6zsségekbdl, és nehezen talalnak ko-
vethet§ ndi példakat, modelleket (Settles et al. 2006). A tudasintenziv mérndki és
technolégiai palyakon pedig, ha gyermeket vallalnak, a munkaerépiaci visszatérés
fokozott nehézségeivel (példaul a hdtranyos megkilénbéztetés, a tudasuk gyors
leértékel6dése, a nagyobb bérrés, vagy a rugalmatlan munkakorilmények) kell sza-
molniuk (Singh et al. 2018).

Nemek kozotti egyenldség a K+F szektorban

A kelet-k6zép-eurdpal régidban kevés kutatds iranyul a tudomanyos karrierekre, s
ezen belil még kevesebb a nemek kézotti egyenlStlenségekre. Marta Vohlidalova
(2020) fiatal kutatonSk tudomanyos karrierjét vizsgalta a Cseh Koéztarsasagban lon-
gitudinalis megkozelitéssel. A hét év utan megismételt interjukbdl arra kovetkezte-
tett, hogy az erésen konzervativ genderszervezeti kultira, a munka—maganélet kihi-
vasai, az elmult években bevezetett neoliberalis egyetemi reformok és az ellenallas a
nemek kozotti egyenléséget timogatd szervezeti politikakkal szemben a fiatal kuta-
tonbket nagyon negativan érintette. Nagy Beata (2014) a magyar miszaki felséokta-
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tasban kvalitativ kutatas segitségével a szervezeti nemi kultdrat vizsgalta, és felhivta a
figyelmet arra, hogy a szerepl6k még csak nem is érzékelik a nemek kozotti egyenlt-
lenséget. Schadt Maria (2011) doktoraltak reprezentativ mintdjan vizsgalta az intéz-
ményi (munkahely, csalad) tényezSket, amelyek alapjan a karrierlehetGségeket gatld
korilmények Gjratermel6dnek. A kutatondk hatranyat legfGképpen a nemekre vo-
natkozo sztereotipidkra és a férfi-ndi szerepek megosztottsagara vezeti vissza. Fé-
nyes Hajnalka (2017) Schadt adatbazisira tamaszkodva a PhD-fokozat megtériilésé-
vel foglalkozott, és nem talalt kilénbséget nemenként a tudomanyos eredményes-
ségben (palyazatok, publikalas stb.), a férfiak azonban elégedettebbek voltak foglal-
kozasukkal, valamint karrierjiik kevésbé lassult a fokozattal rendelkezé nékhoz ké-
pest, és vezet6 pozicidba is nagyobb eséllyel keriiltek. Tanulmanyukban Lannert
Judit és Nagy Beata (2019) azt emeli ki, hogy Magyarorszagon a felsGoktatas- és
tudomanypolitikaban kimutathaté a genderszemlélet hianya, sét a gendervaksag és a
genderszempontok elutasitasa (anti-gender attitude) is. Ennek kévetkeztében a néknek
nyilt és rejtett akadalyokkal kell megkiizdeniiik ahhoz, hogy férfi tarsaikhoz hasonlé
teljesitményt nyudjthassanak. Ezért a latszolag egyenlS, meritokratikus teljesitményel-
varasok hatranyos megkilénboztetéshez is vezethetnek.

Nemek szerinti diszkriminacio

Alpar Donat és szerzétarsai (2019) a magyarorszagi akadémiai szektor fiatal kutatoit
vizsgalva azt talaltak, hogy a nék tobb mint 6tsz6rds gyakorisaggal (21,7%) észleltek
diszkrimindaciét, mint a férfiak (4,1%), valamint a két nem tudomdnyos elémenetel-
¢ben mar 45 éves kor el6tt kinyilik az ollé. Az MTA Tarsadalomtudomanyi Kutat6-
kézpont Szocioldgiai Intézetének egyenlé banasmoddal kapesolatos kdvetéses vizs-
galatabol, amely 2010 és 2019 ko6zott négy hullamban vizsgalta a diszkriminacidhoz
vezet§ okokat Magyarorszagon (Neményi et al. 2013, 2017) — és amelyben Tibori
Timea is részt vett —, kiderill, hogy az elmult tiz évben a leggyakrabban tapasztalt
diszkriminacios okok 6sszetétele stabil volt, bar az egyes okok relativ pozicidja az
évek soran némileg valtozott. A legfébb diszkriminaciés okon, az dletkoron kivil a
tovabbi négy leggyakoribb diszkriminacids ok a nem, az egészségi dllapot, a tdrsadalmi
szdrmazds és/vagy a vagyoni helyzet. Az eredmények egyértelmi stagndlast mutattak a
kutatas els6 és negyedik hullimanak adatai, a sziil6ség, ezen belil f6képp az anyasag
(terhesség) miatti diszkriminacio teriiletén is (Neményi et al. 2019). Giulio Marini és
Viviana Meschitti (2018) Olaszorszagban vizsgalta a néket éré diszkriminaciét az
akadémiai szféraban, és arra kvetkeztetésre jutottak, hogy a férfiakat azonos tudo-
manyos teljesitmény mellett is 24%-kal nagyobb valdszintséggel 1éptetik el6, amiért
a szerzOk alapvetSen a szervezeti folyamatokat tették felel6ssé. Ezaltal jol lahat6va
valt, hogy akadémiai szféraban széles korben elterjedt meritokratikus vezérlGelv
sokszor eltakarja és legitimalja a diszkriminaciés folyamatokat.
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Munkahelyi esélyegyenléség a tudomanyos szféraban

Az utébbi évtizedben egyre tobb figyelem kisérte a nemek kozétti egyenléség meg-
teremtését a K+F szektorban (European Commission 2012; OECD 2017; Timmers
et al. 2010). A munkahelyi esélyegyenl6ségi gyakorlatok célja, hogy hozzajaruljanak a
kilénb6z6 munkavallaléi csoportok egyenlétlenségeit kivaltd okok csékkentéséhez,
és ezaltal segitsék az egyenlGség és sokszinlség megvaldsulasat a munkavallalok
kozott. Az esélyegyenléségi kezdeményezések célozhatjak az egyének taimogatasat
vagy a szervezeti/intézményi szintl véltozasokat. A munkahelyi esélyegyenlség (és
sokszinlség) rendszere, a szervezetek humanpolitikai rendszerével integralva, haté-
kony menedzseléssel érheti el a pozitiv szervezeti valtozasokat. Ehhez tébbek kdzott
szitkség van a szervezet valos igényeihez illeszkedd esélyegyenlségi tervre, egy fele-
16s személyre vagy munkacsoportra, valamint a kitGzott célok periodikus monitoro-
zasara (Tardos 2011).

A LERU (League of Enropean Research Universities) program keretében a K+F
szektorban végzett kutatas a nemek kozotti egyenlGség javitasardl kilenc, esélyegyen-
16séget javito javaslatot fogalmazott meg a K+F szervezeteknek: 1. vizsgaljak rend-
szeresen, hogy a szervezeti struktdraban és folyamatokban hogyan jelenhet meg a
nemek kézotti egyenlétlenség; 2. hatarozzanak meg intézkedéseket az egyenlStlensé-
gek megsziintetésére; 3. szervezzenek képzéseket a nemek kozotti egyenlétlenségek
felismerésére; 4. a toborzasi és tamogatasi dontéseket tegyék nyitotta, atlathatéva és
érdemalapuva; 5. a toborzasi déntések sordn monitorozzak a hasznalt nyelvezetet; 0.
figyeljék és szlintessék meg a fizetésekben a kiillonbségeket; 7. a gyermeksziiléssel
kapcsolatos tavollét idejére hosszabbitsak meg a hatarozott idejd szerzédéseket, és
erre az id6szakra ne legyenck publikicids kdvetelmények; 8. a hatdrozott idejd és
részmunkaidés munkaszerzédéseket vizsgaljak meg a nemek kézotti egyenlSség
szempontjabol; 9. figyeljenek arra, hogy a nék megfeleléen reprezentalva legyenek a
vezetd pozicibkban (Gvozdanovic—Maes 2018).

A szakirodalmi attekintés alapjan jelen kutatasban eléfelvetésink dgy szolt,
hogy a PhD-fokozattal rendelkezs nék és férfiak elsésorban a gyermekvallalas hata-
saval és a munka—maganélet egyensulyaval kapcsolatban fogalmaznak majd meg
markansan eltéré véleményt, mig a szervezeti elémenetelt timogaté és hatraltatd
tényezbkkel, a nemek kozotti egyenlStlenségekkel, megkiilonboztetéssel, a munkahe-
lyi esélyegyenlGségi politikakkal kapcsolatban kevésbé térnek el a vélemények. Azt is
feltételeztiik, hogy a tudomanyos karrierekben felmeriilé problémak egyéni szinten
fogalmazédnak meg, nem strukturalis, rendszerszinti problémaként.

Modszertan

Kutatasunk alapsokasagat a Magyarorszagon él6 PhD-fokozattal rendelkez8k alkot-
jak. A kutatasban rendelkezésre allé6 mintat céliranyos mintavétellel alakitottuk. Arra
torekedtiink, hogy a PhD-fokozattal rendelkez8k sokszinlsége képviselve legyen:

40



nbk és férfiak, fiatalabbak és id6sebbek, vidékiek és budapestiek, az allami és a piaci
K+F teriileten és a kiilénboz6 tudoményteriileteken dolgozok. Osszesen 46 £6 ke-
rult a mintdba, amelynek az alapmegoszlasai a kévetkez6k:

1. tablazat: A minta ossgetételének megoszidsa nem, életkor lakdhely és tudomanyteriilet szerint

Nem Nok: 41% Férfiak: 59% | 100%
Eletkor 40 év alatti: ~ 37% 40 év és felette: 63% | 100%
Lakoéhely Vidék: 41% Budapest: 59% | 100%
Tudomanyteriletek Tarsadalomtudomany és Természet és muszaki 100%
bolcsészet (TB): 41% tud. (TM): 59%

A minta Jsszetételének megoszlasa minden igyekezetiink ellenére sem teljesen ki-
egyensulyozott, a PhD-fokozattal rendelkez8k bizonyos csoportjai — férfiak, 40 év-
nél idésebbek, budapestick, természet- és miiszaki tudomanytertiletekhez tartozok —
nagyobb arinyban szerepelnek.

A kutatas adatgyGjtési modszere a fokuszesoportos beszélgetés volt. 2017 novembere
¢és decembere koz6tt sszesen 6t fokuszesoport-beszélgetést tartottunk. Nemcsak a
minta egészét, hanem az egyes fokuszcsoportok Gsszeallitasat tekintve is téreked-
tink arra, hogy a K+F szféraban dolgozé PhD-fokozattal rendelkez6k a fentebb
emlitett kritériumok alapjan vegyesek legyenek. Ebbdl egy kivétel volt, ahol kizarélag
miszaki PhD-fokozattal rendelkezék vettek részt. Az 6t fokuszesoport-beszélgetés
koztl harom Budapesten, egy Debrecenben és egy Szegeden zajlott.

2. tablazat: A [okusgesoportok szama, belyszine és tudomanyteriilete

Fokuszcsoport szama Helyszin Tudomanyteriilet
1. Foékuszcsoport (FCS1) Debrecen Vegyes

2. Foékuszcsoport (FCS2) Budapest Vegyes

3. Foékuszcsoport (FCS3) Budapest Vegyes

4. Foékuszcsoport (FCS4) Budapest Csak muszaki

5. Fékuszcsoport (FCS5) Szeged Vegyes

A fékuszesoport-beszélgetés £6 témaihoz a kovetkez8k tartoztak: motivacié a PhD
megszerzésére, a PhD-fokozat munkaerdpiaci elényei és hatranyai, az életutak alaku-
lasa, kilonbségei nemek és tudomanytertlet szerint, megkiildnboztetések észlelése,
munkahelyi esélyegyenl6ség, kapcsolathalok jelentSsége, karriertdmogatas a munka-
helyen, sajat karrier j6vGképe és a palyaelhagyas.
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Kutatasi eredmények
Rarrierntakat tamogato és hatratato tényezik

A kutaték sajat karrieratjuk és a szervezeti elémenetel értékelésében tébb tdimogat6
és hatraltat6 tényez6t azonositottak.

Tdmogato tényezik

A kollegialis timogatas, illetve a mentoralds intézményének fontossagira mar sza-
mos kutatas felhivta a figyelmet (Sambunjak et al. 2006). Jelen kutatasban is a legy-
gyakrabban emlitett segité tényezd a fémavezetd vagy egy professzor hosszii tavi tamogatd
magatartasa, amelynek szerepe lehet tobbek kozott a kutatasi téma személyre szabott
megfogalmazasaban, a kutatécsoportba valé integralasban, a publikacids és kutatasi
egyluttmuikodések szervezésében, valamint a munkaalkalmak kiajanlasaban. A téma-
vezetének az akadémiai karrier beinditasaban egyértelmiien kiemelt szerepe van.

,»Altaldban, hogy alakul a fiatalok sorsa karrierépités szempontjabol, az fiigg
egy karizmatikus professzortdl. Nalunk is volt egy olyan professzor, aki j6
kézben tudta tartani a csoportot és az embereit tigyesen el tudta helyezni.”
(Férfi, 56 éves, FCS3)

»ozamomra a PhD-témavezetom személye, tehdt az a téma, amit 6 adott, any-
nyira sikeres lett, hogy a mai napig azt csinalom. [...] A szakma rejtélyeit
ugymond téle tanultam meg, amit az egyetemen nem tanitanak, és ilyenkor az
nagyon j6 az embernek, ha nemcsak egy szaraz témavezetGje van, akivel
mondjuk hidromhavonta egyszer konzultdl, hanem tényleg egy valédi mentora,
és anélkil nem tudom, hogy itt lennék-e.” (NG, 36 éves, FCS2).

A kilféldi munkavallalas és Osztondijak is sokszor a témavezet6 vagy egy neves
professzor segitségével érhetSk el, s6t abban is szerepiik lehet, hogy a fiatal kutatd
kijusson egy fontos kilfoldi szakmai konferenciara, majd publikalhasson a profesz-
szorral. ,,Eoy egészen id6s akadémikus, aki kezdettdl nagy bizalommal fordult felém.
Majdnem sokkolt, amikor még diakként felajanlott egy amerikai konferencian valé
részvételt.” (Férfi, 48 éves, FCS3) Mindegek melletr a nemek kozotti egyenlSség is
megjelenik: az egyik néi résztvevd arrdl szamolt be, hogy az eredeti férfi témaveze-
t6je a nékkel tavolsagtartébb volt, mint a férfiakkal. ,,Amikor né lett a témaveze-
ténk, akinek harom gyereke van, akkor nagyon lehetett érezni, hogy mas lett a lég-
kor.” (NG, 36 éves, FCS1)

Az akadémiai karrier masodik legfontosabb segité tényezéjeként a hagastdrs
tamogatd szerepét emlitették a résztvevlk. Bz is erds 6sszhangban van kordbbi nem-
zetk6zi eredményekkel, hiszen a hazastarsnak fontos szerep jut a haztartis pénziigyi
szitkségleteinek biztositasdban, a gyerekek ellatasaban, vagy a munkaval jaré stressz
és egyéb nehézségek elviselésében (Grzywacz—Marks 2000), tovabba a tudomanyos
palyan szakmai segit6tars is lehet (Aycan—Eskin 2005)
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»INekem a doktori védésem és a harmadik gyerekem ugyanazon a héten sziile-
tett. Ehhez kell egy tamogat6 feleség.” (Férfi, 34 éves, FCS1).

,»Csak a férjemmel kézosen tudtuk ezt vallalni, egyedil nem vallaltam volna
ezt a kihivast.” (NG, 58 éves, FCS5)

A beszélgetés soran vita fogalmazdodott meg arrdl, hogy vajon lehet-e mindkét ha-
zastars sikeres a szakmdjaban, a palyan egyszerre, ami azért relevans téma, mert a
HkettOs karrier” gyakori jelenség a tudomanyos szféraban. Volt, aki egyértelmien
amellett érvelt, hogy a csaladi életbe csak egy karrier fér bele. ,,..hozzateszem, a fele-
ségemnek nincsenek ilyen ambiciéi, hogy tudomanyos kutatds, vezetéi beosztas,
vagy ilyenek. [...] Ha neki is lennének ilyen almai, akkor lehet, hogy beleesnénk,
hogy tényleg nem lehet kettSt tolni, hanem csak egyet.” (Férfi, 34 éves, FCS1)

A harmadik legfontosabb segitS tényez6ként a kapesolatok rendszere, a sgemélyes network
fogalmazédott meg. A személyes kapcsolatoknak a pélyazati pénzek elnyerésében, a
kilfoldi projektekbe valé bekertilésben, a kiilf6ldi munkavallalasban és még szamos
mas tertileten van kiemelt szerepe, ahogyan az a korabbi kutatisok alapjan is lathaté
(Bozeman—Cotley 2004).

,2Honnan fogjuk eldénteni, hogy 6 mikodéképes? [’ng, hogy megbizunk az
emberben. Miért bizunk meg benner Azért, mert mar régen ismerjiik. Ennyi.
Akivel egylitt jartam egyetemre, egymas mellett Gltiink a padban, annak a ku-
tatasara inkdbb fogok pénzt adni, mint aki lehet, hogy nagyon okos, de soha-
sem lattam.” (FFérfi, 48 éves, FCS5)

Azok szamara, akik nem rendelkeznek ilyen jellegti kapcsolati t6kével, ezt a témave-
zeté teremtheti meg, illetve 6rokitheti at. ,,A témavezetének nagyon nagy szerepe
van. Gyakorlatilag ez meghatarozza egy témavezeté minéségét, hogy mennyire ké-
pes a sajat kapcsolati rendszerét atadni, vagy bevonni a doktoranduszat.” (Férfi, 47
éves, FCS1)

Az akadémiai karrier sikerességének tovabbi segit tényezbje lehet szerveze-
ti oldalrdl, ha hangsuly kertl a hatékony kutaticsoportok kialakitasara. E tényezé fon-
tossagara a szféranak érdemes tobb figyelmet szentelnie, hiszen a kutatdi kollabora-
ci6 pozitivan korrelal a kutatasi teljesitménnyel (Abramo et al. 2009). Tovabbi tamo-
gat6 tényezs, ha a kutatokat nem akadalyozzak a kutatasban, ha legalabb esgmzei tamo-
gatdst kapnak, ha a felvételi és kivalasztasi dontések disgkrimindciomentesen sziletnek,
vagy ha akar pénzigyi Osztonzékkel — példaul jutalommal vagy dijjal — tamogatjak a
nemzetkdzi impaktfaktoros publikdciokat. Egyéni szempontbodl pedig jelentésen
segitheti a sikerességet, ha valaki kiemelten figyel akadémiai karrierjének ,,szakaszo-
lasara”. Bz a munka—maganélet-stratégia — amikor egyszer a csaladi élet, egyszer
pedig a munka kertl el6térbe — enyhitheti a csaladi és akadémiai teljesités kozotti
feszlltséget. Hz visszavezet bennlinket a kutatdi karrierek élettt-megkozelitéssel
végzett vizsgalatahoz, ami felhivja a figyelmet az egyes életesemények id6zitésének
fontossagara mind az egyéni, mind a szakmai életdtban (Moen 2011).
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Htraltato tényezik
A leggyakrabban emlitett hatraltaté tényezSk fontossagi sorrendben: az zvegplafon, a
tilzott terhelés & stressg, az egymasnak ellentmonds tefjesitményelvirdsok, a gyermekvillalds, a
szervezeti dlalakitasok, tovabba egyéni szinten a magdanyossdg, a kiterjedt kapesolatok hidnya.
Az divegplafon meglétét olyan teriileten is érzékelték a résztvevik, ahol a PhD-

fokozattal rendelkez6k tobbsége né volt. Bz nem meglepd, hiszen a vertikalis szeg-
regacié a tarsadalom- és bolcsészettudomanyi teriileteken is 4ltalanos probléma (Ma-
son et al. 2013) ,,A neveléstudomany olyan teriilet, hogy tobbségben vannak a néi
kutaték. Viszont ha megnézzitk a magasabb pozicidkat, ott t6bb a férfi. Van olyan
teriilet, ahol szerintem soha nem volt még né. A PhD-s populacié tébbsége né.”
(Férfi, 39 éves, FCS5) A muszaki terlileten dolgozé néi kutaté is érzékelte, hogy 6 az
els6, aki docensi poziciéba kertlt: ,,Amikor a docensi kinevezésemet megkaptam, a
Villamosmérntki Karon én voltam az akkor kinevezett egyetlen n6.” (NG, 61 éves,
FCS3) Az egyik néi kutaté annak az — interiorizalt egyenl6tlenséget példazéd — véle-
ményének is hangot adott, hogy a nék ne vagyjanak irrealis pozicidkra, mert elve-
szithetik a realis lehet&ségeket. ,,Ha valaki irrealis poziciéra vagyik, akkor egész éle-
tében sévarogni fog, és nem hasznalja ki azokat a lehetéségeket, amik adottak.” (NG,
61 éves, FCS3)

A kutatok tulterheltsége nemzetkdzi jelenség (Barrett—Barrett 2008), ezért
nem meglepSen t6bb kutatd is kiemelte, hogy a ferbelés és a stressz hatraltatja a szak-
mai el6menetelt.

»INemhogy szaz szdzalékon, de kétszaz szazalékon vagyunk terhelve. [...] je-
lentSs a finanszirozasi kérdés is, hogy ne legyenek az emberek agyonpérgetve,
és férjen bele, hogy egy kicsit elengedi. Most azt latom, hogy ki vagyunk fe-
szitve a hatarig.” (Férfi, 54 éves, FCS4)

Megfogalmazédott az is, hogy a felsGoktatisban a harmas elvards — kutatis—oktatis—
adminisztracié — nem mindig realis a munkavallalok szamara.

»Magyarorszagon ezt még ki is hasznaljak, hogy vannak ilyen emberek, akik
imadnak tanitani. Nagyon sokan, f6leg matematikus kollégak, til vannak terhelve.
Iszonyat 6raszamuk van. Nagyon sok olyan tehetséges matematikus kollégat is-
merek az egyetemen, akinek nem jut ideje kutatasra, mert egyszertien annyira le
vannak szedalva ezzel az iszonyatos éramennyiséggel.” (Férfi, 56 éves, FCS3)

A talterheltség mellett elégedetlenségiket fejezték ki PhD-fokozattal rendelkezék a
hasznalt tefjesitményelvirdsokkal, -kritériumokkal szemben is. A munkakorhéz tartozéd
kilonbozé feladatok nehéz Gsszehangolasat és redlis értékelését hianyolta példaul
egy masik résztvevd is:

»Muszaki teriileten egyensulynak kellene lenni harom dolog kézétt. Tudjon
kutatni, tudjon oktatni, és tudjon mkédé dolgot csinalni. Az lenne a jé egye-
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tem, ahol ezt a harom dolgot egyszerre és megbecsiilve csinalnak. Gyakorlati-
lag most az egyetlen szempont, hogy tudjon az akadémiai kécerajba eléreha-
ladni. Aki j6l tud oktatni, az nincs értékelve, és aki j6l tud mikédd dolgot csi-
nalni, az se.” (Férfi, 54 éves, FCS4)

A kutatdi teljesitmény egyoldald mérése, valamint az elvardsok folyamatos néveke-
dése (Musselin 2008) jelen kutatdsban is visszatikr6z6dott: a publikacids szamot
mint kizardlagos vagy dominans teljesitménykritériumot néhany résztvevs szintén
problémasnak latta: ,,A minéség nagyon j6 kérdés. [...] a mi teriletiinkén a miné-
ségnek egyetlenegy mérészama van, a publikdcids teljesitmény.” (Férfi, 39 éves,
FCS5) A teljesitménykritériumok alapos atgondoltsagat és a ,,j6” teljesitmény meg-
itélésének komplexitasat jol mutatja a kévetkez6 vélemény is. ,,A rektorunk szokta
emlegetni, hogy a sebészprofesszornak nem a publikiciés mutatdit nézik, hanem
megkérdezik a betegtirsakat, hogy mi a vélemény réla. Erdemes-e hozzd menni
mutétre.” (Férfi, 57 éves, FCS5)

A gyermekvdllalds mint akadalyozé tényezé kozvetlentl kevésbé, inkabb a
munka—maganélet egyensulyanak kapcsan jelent meg a beszélgetésekben. Feltehet6-
en azért, mert egy fokuszcsoportos, nemek és tudomanyteriletek szerint is vegyes
beszélgetésben — ahol a résztvevlk, ha nem ismerik is egymast, mégis egy szik tar-
sadalmi csoport tagjai — kevésbé hoznak fel olyan témat, amelyet inkabb a sajat
egyéni probléméjuknak gondolnak. Minderrdl részletesebben a kévetkez6 fejezetben
lesz sz6, de addig is idézziik egy férfi kutaté markans, szemléletes véleményét a té-
mardl: ,,Hogyha egy n6 PhD k&zben szeretne gyermeket sziilni, az asét is megvehe-
ti, amivel a karrierjét elassa. Nagyon durvan fogalmaztam, de erre nincs rendes ta-
mogatas kidolgozva.” (Férfi, 57 éves, FCS5)

Korabban lathattuk, hogy a hatékony kutatécsoportok kialakitasa segitheti a
szakmai el6rehaladast. Ezzel kapcsolatosan az egyik résztvevé felhivta a figyelmet
arra, hogy a kialakult kutatécsoportokra mint értékre nagyon kellene vigyazni, mert
felépiteni 6ket sok évbe telik, mig dr nem gondolt szervezeti viltozdsokkal konnyen el
lehet vesziteni a kialakult értékes tudast. ,,Mindenhol igaz, hogy egy titds kutatécso-
portot létrehozni hisz év, de az, hogy leromboljuk, egy nap. Erésen ebbe az iranyba
haladnak a dolgok. Allandéan arra kell hajtani, hogy tuléljik, a szank f6l6tt, meg
ugye ott a viz.” (Férfi, 54 éves, FCS4)

Ha 6sszehasonlitjuk a PhD-fokozattal rendelkezé nék és férfiak vélemény-
mintazatat a karrierdatjukat segit6 és hatraltat6 tényez6krdl, ismét lathat6, hogy a nék
aranyukhoz képest ritkabban nyilvanultak meg, mint a férfiak. A két nem véleményét
kilon-kilon vizsgalva hasonlé tényezSket taldlunk mind a leggyakoribb timogatd
(témavezetd, hazastars), mind a leggyakoribb hatraltatd kériilmények (Gvegplafon,
talterheltség) kézott, tovabba tébbségében mindkét nem a karriert segité tényezéket
azonositott. Ugyanakkor a nék a férfiakhoz képest sokkal inkabb a karrierjiiket pozi-
tivan befolyasol6 tamogatd tényezSket fogalmaztak meg, és a hatraltatd tényezSket
alig emlitették. A férfiaknal a tdimogat6 és hatraltat6 tényez6k aranya sokkal kiegyen-
sulyozottabb (7. dbra).
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1. dbra: A szakmai eldmenetelt befolyasold tamogatd és hatrdltatd tényezik emlitése
nemek szerint (referencidk kategrianként 100%-ra sgdmolva)

A munka—maganélet egyensilya

A fékuszcsoport-beszélgetésekben a nék tébb egyéni megkiizdési stratégiardl sza-
moltak be a munka—maganélet menedzselése szempontjabol: egyrészt a csalad igé-
nyeihez igazitott, tudatosan befolyasolt mennyiségi munka vallalasa, kiegészitve a
csaladi szinten rugalmasan vallalt feladatokkal, masrészt a magas kdvetelmények
clfogadasaval parhuzamosan a szabad- és pihen6idé felaldozasa.

»En igyekszem annyit vallalni, ami nem megy a csalad rovasara. Ez id6szak-
fiiged. Van, hogy én kivonom magam teljesen, és 6 (fétj) atvesz bizonyos dol-
gokat. En ebbdl a szempontbdl rendkivil szerencsésnek érzem magam, mert
(a férje) nagyon timogatd.” (NG, 37 éves, FCS1)

Ugyanakkor a teljesitménykényszert és az elvégzendé munkak hatarid6hoz kotottsé-
gét jol jellemzi, hogy a szabadid§ és a pihendid6 rendszeres munkaid6vé alakitasa
beépiil az id6gazdalkodasi rendszerbe. ,,Masképp ez nem megy. Van, hogy konfe-
rencia van hétvégén, van, hogy éjszakazni kell.” (N6, 44 éves, FCS1). Jellemz6 egyé-
ni megkiizdési stratégia, hogy tudatosan késziilnek a gyermek sziiletésének idejére,
bar ez a teljesitménykritériumok rugalmatlansaga miatt nem mindig éri el a céljat.

,En példaul tudatosan terveztem a gyerekeket a férjemmel, aki kutato, és el6t-
te ragydrtam, rahajtottam a két évet, és nagyon sok publikiciém volt. Csak ott
az volt, hogy amikor én »Lendiilet«-et palydztam, az Gt6tt ki, hogy nagyon jo
voltam, kb. 4-500 hivatkozasom volt — ami muszaki osztalyon nagyon sok,
[-..] és ’full’ magabiztosan beadtam. De az volt, hogy az utébbi 6t évben
nincs publikacié, de abbdl én négy évet otthon voltam a gyerekekkel. Es hidba
voltak publikiciéim, j6 paraméterek.” (N6, 39 éves, FCS2)
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Egy kiegészité megkiizdési stratégiat is meg kell itt emliteni, mégpedig a palyaelhagyast.

»Most ilyenben gondolkodom, hogy valami privat vallalkozasba belefogni.
Mar egy masik diploman dolgozom kézben. Nem els6dleges cél, de ha dgy la-
tom a kovetkez4 utan is, hogy ennyire ar ellen kell dszni, akkor lehet, hogy
egy masik ar ellen Gszom, ami jobban fizet.” (N6, 33 éves, FCS4)

Az egyéni sikeres megklizdést a munka és a maganélet egyensulyanak megteremtésére
gyakran neheziti a karriert és az esélyegyenlGséget tamogatd szervezeti rendszerek hia-
nya. Az egyik ilyen probléma, ha a gyermeksztlés utan visszatéré né nem kap szervezeti
tamogatast a munkahelyi reintegraciora, az esetleg kimaradt ismeretanyagok potlasara.

,» Tizennégy hénapos volt (a kisfiam), amikor visszajottem dolgozni. Gyakor-
latilag a nulla mégott taldltam magam szakmailag. A mai napig nem tudom
pontosan, hogy ez miért alakult gy, de fél évig Gltem ott ugy, hogy én nem
csinaltam semmit. Volt nyaron, hogy eljott az a pillanat, hogy délel6tt 11-kor,
egy keddi napon fogtam magam, hazamentem, és kdvetkezé héten hétfén
mentem csak be dolgozni, és nem tlnt fel senkinek.” (NG, 33 éves, FCS4)

Szintén a gyermekvallalassal kapcsolatos szervezeti karriertimogaté rendszer hia-
nyossaga, hogy a sziiléssel és gyermekneveléssel jard periodikus teljesitménynéveke-
dést és -csokkenést nem tudja jOl kezelni. A publikacids teljesitmény jellemz6 hul-
lamzasat igy fogalmazza meg egy ndi résztvevé:

»A 06l ilyen (hullamot rajzol), a térfi ilyen (egyenesen emelkeds). Egy gyerek, publi-
kacio, masik gyerek, publikacié. Még akkor is, ha apuka otthon van, akkor na-
la ugyanigy néz ki. Ahol nincs gyerek, vagy akarmi mas, valamilyen betegség,
ott kevesebb az akadaly, és egyenesebb a vonal.” (N6, 39 éves, FCS2)

A tamogaté rendszer hidnyat jelzi az is, ha az idépontok, amelyekre értekezletet
szerveznek, a gyermekesek szamara nehézséget okoznak. ,,A férfi kollégik siman
szerveznek este 5-re, 6-ra, 7-re konzultacidkat, akiknek kisgyerekiik van. [...] Hat
nem tudom, nem biztos, hogy ez a gyerek id6beosztisaval 6sszhangban van.” (NG,
33 éves, FCS2)

Az egyéni megklizdési stratégiak kialakitasanak nehézségeit és a szervezeti
tamogaté rendszerek hidnyossagait tovabb fokozzak a gyermekneveléssel vagy nikkel
kapesolatos tdarsadalmi elvardsok és attitiidok, a tarsadalmi kirnyezet. ,,Ezzel kapcsolatban
szetintem nagyon rossz Magyarorszagon a helyzet, az erre vonatkozé kozbeszéd. En
pont errdl irok, inkabb nem nyilatkozom.” (NG, 33 éves, FCS2) Egy masik ndi
résztvevé arrdl szamolt be, milyen negatfv mindsitéssel kellett szembenéznie, amiért
az atlagndl kordbban tért vissza a munkahelyére, vagy bébiszittert alkalmaz a gyere-
kének betegsége idején.
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»Engem megszoltak azért, hogy tal hamar visszamentem dolgozni. Vagy ha beteg
a kisfiam, hogy nem én vagyok otthon vele, mert a férjem otthonrdl is tud dol-
gozni, és bébiszitter vigyazott ra egy napig, amig beteg volt. Mondtak, hogy mi-
lyen anya vagyok, hogy nem én vagyok otthon vele.” (NG, 39 éves, FCS2)

A gyermekvallalas kedvezStlen hatdsa a szakmai életdtra, valamint a munka—
maganélet egyensulyanak nehézségei a férfiperspektivakban is megjelentek, mind az
egyéni megkiizdési stratégiak, mind a szervezeti timogatd rendszerek szintjén, to-
vabba a valaszokban azonositani lehetett a tarsadalmi kornyezet elvarasait, a gyer-
mekneveléssel vagy a n6kkel kapcsolatos attitidoket is.

Egyéni szinten a férfiaknal is megfogalmazodott a gyermeknevelés és a kar-
rier kozotti fesziiltség, és a kompromisszum a csalad és a karriercélok kozott.

,»Ha nem lenne csaladom, akkor lehet, hogy hatszor annyi id6t toltéttem vol-
na kiilfsldén. Igy is volt lehetéségem valamennyit, nyaron kiszakitani par ho-
napot. Lehet, hogy ez nem tesz annyira engem versenyképessé, vagy nem le-
szek nemzetkdzileg ismert a szakteriiletemen. Ebben viszont én mertem azt
mondani, hogy lehet, hogy ez nem cél.” (Férfi, 34 éves, FCS1)

Egy masik egyéni férfistratégia annak a karakteres elvarasnak a kialakitdsa volt a
munkaltatéval szemben, hogy rugalmasan kezelje a gyermek sziiletésének idszakat.

,En ugy vagyok ezzel, hogy a munkaltatomtol elvarom, hogy dinamikus legyen a
dolog. Amikor sztletett a kisebbik gyerekem, akkor mondtam, hogy t6k j6, hogy
itt dolgozom, de én egy hénapig nem akarok tgyfélhez menni, hanem itthonrél
fogok dolgozni, és miutan megsziletett, még akkor is egy honapig. [...] En sze-
mély szerint elvirom a munkaltatémtdl, hogy basszus, elétte is jol dolgoztam,
utana is jol fogok dolgozni, ennyi tiirelmed legyen.” (Férfi, 34 éves, FCS4)

Hasonlban a n6khoz, a gyermekes férfiak is megfogalmaztik, hogy a rendszer nem
tudja jol kezelni a gyermeksziiletéssel és -neveléssel jard periodikus teljesitménynd-
vekedést és -csbkkenést, ami a publikiciés kévetelmények névekedésével még ége-
t6bb problémava valik. ,, Tehat itt érzem azt, igazabol kétségbeesetten, miéta a mi
teriiletiinkén ennyire nagyon megnétt ez a publikaciés nyomas, hogy ott van prob-
léma.” (Férti, 36 éves, FCS1) A gyermeknevelés miatti teljesitménycsékkenéssel
kapcsolatban ,,domindeffektust” is észleltek: ha az egyik palyazaton nem sikeriil
nyerni, ez a tovabbi palyazatokra is kihathatott. Felmertlt olyan tudomanyag, példaul
a csillagaszat, ahol hazasparok gyakran dolgoznak egy munkahelyen, amire szintén
szervezeti megoldast kell talalni. ,,Ha meg akarunk szerezni egy j6 embert, ahol a férj
csillagasz, mondjuk, akkor a két test probléma nemcsak az égi mechanikaban, hanem
a tudomanyszervezésben is ki kell, hogy j6jjon.” (Férfi, 45 éves, FCS2)

Elhangzott olyan vélemény is, hogy szervezeti szinten nincs semmiféle
probléma a ndk gyermekvallaldsaval, a kérdés a kolesonds elvarasok tisztazasan mu-
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lik. Tovabba egy férfi vezetS innovativ szervezeti megoldasként egy baba-mama
szoba létrehozasanak példajat is elmesélte.

A munkavallalassal és csaladdal kapcsolatos tarsadalmi elvarasok és attitidok a
térfiak diszkurzusaban kifejezetten hangsulyosan jelentek meg, példaul az, hogy a két terd-
let hatékony Osszeegyeztetése egyrészt a nék egyéni felel6ssége, masfel6l a f6nokokeé.

Bz egyéntdl fiiggs. Az igényeitSl, hogy van-e 6nképz6 vagy -fenntarté igénye.
Van tapasztalataim szerint is olyan, aki hajtott azért, hogy ne essen ki. Attdl, hogy
otthon volt, jott folyamatosan, j6tt otthonrdl és bedolgozott, projektekben vett
részt. Fligg a f6n6ktdl, hogy ad-e erre lehetéséget. Tudok olyan tanszékvezetot,
aki erre nagyon odafigyelt, hogy folyamatosan ott legyen a projektben, még ha
kevesebb munkaval is, de ott tartsa feladatokkal.” (Férfi, 47 éves, FCS1)

Megtogalmazddott olyan vélemény is, hogy a gyermekvallaldssal akar vissza is lehet
¢lni, vagyis az dldozatot hibaztattdk a felmertilé problémdk miatt. ,,Ezzel nagyon jol
vissza lehet élni. Kinek, mikor, mire van szitksége. Ez benne van a zsebben, embere
valogatja, hogy mikor hizza ki, és melyiket. En ezt latom.” (Férfi, 87 éves FCS4)
Hangot adtak olyan tarsadalmi elvardsnak is, miszerint a nSknek kell elddnteniiik,
hogy mit akarnak inkabb: karriert vagy csaladot, és akkor vallalni kell a kévetkezmé-
nyeket. ,,Két dolgot nem csindlhatok egyszerre. Vagy ezt csinalom, vagy azt csina-
lom. EI kell dénteni.” (Férfi, 44 éves, FCS4) Az egyik résztvevs egy nk szamara
hatranyos németorszagi tarsadalmi helyzetet jelenitett meg a beszélgetésben.

»INémetorszagban nagyon kegyetlen a rendszer a nékkel szemben. Az iskola-
ban nincsen napkdzi, az iskoldban nincsen étel, és Ggy van bedllitva az egész
rendszer, hogy a néknek otthon kell maradnia, hogyha gyerekiik van. [...] Te-
hat nagyon sok német képzett né valasztas elé kertl, hogy tudomanyos karrier
vagy egyaltalan karrier, vagy gyerek.” (Férfi, 40 éves, FCS2)

A magyarorszagi helyzetre azonban nem fogalmaztak meg hasonld kritikat a részt-
vevok. Megemlit6dott, hogy a hazas férfiakkal szemben nagyobb a tarsadalmi biza-
lom, mert nekik nagyobb a szereptik a ,,csaladbiztonsag” fenntartasaban.

,»2Amikor az ember azért teszi oda magat, mert ugy érzi, hogy biztositania kell
azt a hatteret, és ebbe belead, amennyit tud [...], kdnnyen lehet, hogy ez all a
mo6gott, hogy — ezt szoktak mondani — a csalados férfiak ilyen szempontbdl
talan megbizhatébbak és terhelhetébbek.” (Férfi, 45 éves, FCS2)

Osszehasonlitva a néi és a férfidiskurzust a szakmai életit, a gyermekvallalas és a
munka—maganélet egyensulyaval kapcsolatban, mindkét csoportban mindharom — az
egyéni, a szervezeti és a tarsadalmi — szinten megfogalmaztak véleményeket. Ugya-
nakkor az is kiderilt, hogy a nék viszonylag nagyobb aranyban helyezik a hangsulyt
az egyéni megklizdési stratégiakra, mig a férfiak a tirsadalmi normakra, elvarasokra
és attitdokre koncentralnak inkabb (2. dbra).
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2. dbra: A munka—magdnélet értékelése nemek szerint (referencidk  kategdridnként
100%-ra szdmolva)

A diszkriminacio észlelése

Személyes diszkrimindcids tapasztalatrdl a fékuszcsoportokban csak nék szamoltak
be, férfiak nem emlitettek személyes torténetet. A nbk elsGsorban a toborzas-
kivalasztas folyamataban és a munkakorok, feladatok szétosztasaban észleltek hatra-
nyos megkilénboztetést. Erdekes modon attdl, hogy valaki észleli, még nem feltét-
lentl utasitja el a hatranyos megkiilonboztetést, mert ezek a mintdk interiorizalod-
hatnak az emberekben.

LEn is palyaztam, behivtak, hogy lyukak vannak az énéletrajzomban, és miért
vannak benne lyukak. Ez elég ahhoz, hogy visszadobjanak. Nyilvan ha én is,
ha birdlnék, miért érdekelne, hogy kinek hany gyereke van, vagy mennyit volt
otthon, vagy kinek van beteg anyukajar” (NG, 36 éves, FCS1)

A résztvevok beszamoldja szerint a kivalasztasi folyamat soran bevett gyakorlatnak
szamit, hogy tgynevezett ,illegalis” kérdéseket tesznek fel a n6knek.

»Nalunk egy allasinterjin, ha burkoltan is, de folyamatos kérdés, folyamatos
presszura egy nénél, hogy hany gyereke van, hany gyereket akar. Volt-e mar,
vagy mikor megy sziilni? [...] Ez egy folyamatos pengeélen val6 tincolas egy
olyan nének, aki szeretne itt is, és ott is helytallni.” (NG, 37 éves, FCS1)

A feladatok kiosztasakor hatranyos megkiillonboztetéshez vezethet, ha a dontések
feltételezéseken alapulnak, és nem kérdezik meg a gyermekes nét, hogy az idébeosz-
tas vagy a terhelés ellenére nem volna-e kedve elvallalni a munkat. Ha nincs kom-
munikaci6, akkor a legjobb akarattal is, de végil diszkriminativ dontés sziilethet,
amely akadalyozza az egyenlS elémeneteli esélyeket. ,,Volt olyan feladat, amit szeret-

50



tem volna megkapni, és ezt visszahallottam, hogy nem engem gondolnak erre, mert-
hogy akkor bent kell lenni 12-14 6rat egy nap, és akkor ezt egy hétig csindlni, és mert
nekem gyerekem van.” (NG, 32 éves, FCS2) Az egyik férfi résztvevs a feladatok,
munkak6rék kiosztasaval kapcsolatos véleményét osztotta meg. A hangsulyt elsé-
sorban a meritokratikus hatékonysagi elvre és a képességekhez illeszkedésre helyezte,
de egyuttal a néi és férfimunkakorok elkilénilésére, a gender-typed jobsra is utalt. ,,Sze-
rintem is a hatékonysag a £6 szempont. Aztin ennek vannak mondjuk nemi aspektu-
sal is. Van olyan munka, amit statisztikailag egy férfi jobban el tud végezni. De val6-
jaban a hatékonysag miatt van igy.” (Férfi, 42 éves, FCS1)

A nemek ko6zotti egyenlStlenség észlelése nem feltétlentll vezet oda, hogy
valaki ezeket a killonbségeket diszkriminacioként azonositja, vagy ha igen, a szerveze-
ten belul akkor sem feltétlenul artikulalodik. Mas széval, a diszkriminacié tabutéma, a
kollégak nem beszélnek réla nyiltan, nem tudjék, mit lehetne kezdeni a problémaval.
Jelen kutatasunkban is t&bb érintett vélekedett gy, hogy soha nem tapasztalt, nem
észlelt diszkriminativ mikodést a szervezetében. Az tvegplafont sokan emlitették a
fokuszbeszélgetés soran, de ez sem feltétleniil kapcsolodott Ossze a diszkriminacid
fogalmaval. ,,Nem hiszem, hogy egy szervezetben barki azt mondja, hogy nem Iépte-
tem el XY-t, mert 6 egy néi oktatd. Biztos lehet mondani, hogy azt beszélik, de én
miéta felsGoktatdsban vagyok, nem hiszem, hogy barhol elSkerilt volna.” (Férfi, 44
éves, FCS4) A diszkriminacié 1étét nemcesak férfiak, hanem ndék is tagadhatjak. A k-
vetkez6 interjurészlet az okot is jelzi: a néi résztvevé nem aspiralt tipikusan ,,férfias-
nak” tartott teriiletekre — vagyis interiorizalta a vertikalis szegregacié status quoéjat.
,,Erdekes modon, én soha nem éreztem negativ diszkriminaciét a magam karrierjében.
Ez valoszintleg azért is volt, mert soha nem vagytam olyan igazi hatalombirtokos
poziciokra, amire lattam, hogy a férfi kollégak térekednek.” (N6, 61 éves, FCS3)

A magyar jogrendben a — szexualis vagy mas mddon megalazé — zaklatas,
megaldzas az egyenldé banasméd elvének megsértéséhez, vagyis a diszkriminacié fo-
galmahoz tartozik. Hgyes résztvevsk jelezték, hogy a tudomanyos palya sem mentes
ettbl. ,,Adott esetben hamarabb »lebutuskaznak« egy né doktorjeldltet, mint egy férfit.
Konkrétan a professzor szigorlaton azt mondta, hogy egy altalanos iskolai taniténé
tobbet tud, mint a szigorlatozé. Nem biztos, hogy megengedheti ezt a stilust.” (Férfi,
39 éves, FCS5) Az aszimmetrikus, ala-folé rendeltségi viszonyokban nehéz megallapi-
tani, hogy mi tartozik a még megengedhet6 és mi a szexualis kézeledéshez. ,,Nem
Olelgetiink engedély nélkiil kollégandket. Erre mondta a kolléga, hogy 6 engedélyt
kapott az Slelgetésre. |...] Szakmahoz hozzatartozonak tartjak, hogy a f6nékitk néha
homlokon csékolja, vagy Slelgeti 6ket. Pedig ez normalis esetben nem tartozik hozza.”
(Férfi, 39 éves, FCS5)

A résztvevok Osszességében inkabb timogattak a nemek kozotti egyenléség
elvét, de érezhetS volt némi tandcstalansag is, hogy a gyakorlatban lehetne-e, és ha
igen, hogyan atalakitani a nemek kozotti egyenl6tlenségek rendszerét. Tobben meg-
emlitették a pozitiv diszfrimindcid eszkdzét, amely kvétdhoz vagy mas tamogatasi
rendszerhez kétné a PhD-val rendelkezé nék akadémiai el6menetelét. Az akadémi-
kus kozgytlést felemlegetve pedig az egyik résztvevé érdekes szempontot vetett fel:
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,»A legutébbi akadémikus kézgytlésen hatalmas vita volt arrdl, hogy néi kvo-
ta, vagy nem néi kvota. [...] Altalaban azok a nék, akik mar akadémikusok,
nem nagyon akarjak a kvétat, azok, akik nem, azok akarjak a kvétat. S6t sze-
rintem az volt a legértelmesebb hozzaszolas, hogy nem ott dél el a dolog, ha-
nem ott, hogy hany néi nagydoktor van. Tehat a kutatoi palya sokkal korabbi
fazisaban dél el ez a dolog, merthogy egyszerlien a kivalasztasi csapat, akibSl
lehet valasztani, mar eleve sokkal kisebb.” (Férfi, 54 éves, FCS2)

Muntkabelyi esélyegyentdség és soksindiség

A fokuszesoportok egyetlen résztvevéje sem jelezte, hogy tudna a szervezetében
atfogd, a nemek egyenléségét timogatd esélyegyenlSségi politika és gyakorlat [étezé-
sérél. BEgy résztvevd a manapsag inkabb elterjedt csaladbarat munkahelyet emlitette
jellemzé gyakorlatként. ,,A mi karunkon azt latom, hogy csaladbarat. Azt gondolom,
hogy a felsGoktatasnak a csaladbarat mivoltjat meg kell emliteni.” (NG, 42 éves,
FCS1) Egy sor olyan példat mondtak azonban, amelyek javithatjak a K+F szféraban
dolgozok esélyegyenlSségét: rugalmas, személyes igényekhez alkalmazkodé munka-
id6; otthonrdl végezheté munka a gyermekek betegsége idején; a gyermekesek hely-
zetéhez jobban illeszkedd teljesitménykritériumok (példaul tobb révidebb kilféldi
Osztondij szambavétele egyetemi tanari kinevezéseknél, plusz két év 6sztondijpalya-
zatoknal ndk szamara); gyermekintézmények muikddtetése. Ugyanakkor kidertilt,
hogy a munkahelyi rugalmassag altalaban informalis, a munkavallal6 és a f6n6k sze-
mélyes megallapodasan alapul, tehat megléte esetleges, nem kiszamithat6. A beszél-
getés soran inkabb kilféldi vagy piaci munkaltatdk j6 gyakorlatai keriiltek elStérbe:
az évente kit6ltott elégedettségi felmérések, a nemek kozotti arany figyelembevétele
a konferenciaszervezésekben, a bébiszitter-szolgaltatas, vagy hazasparok kézos al-
kalmazasa kilféldi munkavallalaskor. |, JKKonferencidkon adnak [...] bébiszittert is. A
leghivatkozottabb cikkem akkor és gy sziletett, hogy harman, hasonlé kord ndk,
mind a harman épp a harmadik gyerekiinket vartuk.” (N6, 33 éves, FCS2)

A résztvevék nem tudtak esélyegyenlségi tervekrdl sem, amelyek célja a
K+F szervezetek tervszert esélyegyenl6ségi fejlesztése volna. ,,Kell, hogy legyen
(esélyegyenlSségi terv), de a gyakorlatban nem tudom, hogy barhol szempont lenne,
barmilyen allasnal. [...] szerintem semmilyen humanpolitikai dontésben ez nem
keriil el6.” (Férfi, 47 éves, FCS1) Volt, aki azt hangsulyozta, hogy a szervezetek az
esélyegyenlGséget inkabb kiils6 nyomadsra, az eurdpai unids palyazatok hatasara
kénytelenek fejleszteni, de nem gondoljak ,,komolyan”.

,»Azt gondolom, hogy verbdlisan elég sok helyen megvan az esélyegyenlGség igy
meg ugy. Minimum az allasajanlatokba kiirjak, hogy mindenkire szamitunk. De
facto meg [...] nem hiszem, hogy kiilonosebb energiat fektet bele barmelyik
szervezet, hogy komolyabban vegye ezt a dolgot.” (Férfi, 34 éves, FCS4)
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S6t az egyik résztvevé még azt is kétségbe vonta, hogy a tudomanyos szféra munkal-
tatol szervezetének egyaltalan volna barmiféle feladata a nemek kozotti egyenlSség
fejlesztésében. ,,Az esélyegyenl&séggel kapcsolatban nem nagyon vettem észre, hogy
barmit is kellene vele foglalkozni, mert barmilyen hatranyos megkilonbéztetése
lenne. [...] Oriiliink, ha valaki nalunk akar dolgozni. Minden mis szempont ték
felesleges.” (Férfi, 44 éves, FCS4)

Osszegzés

Kutatasunkban fokuszcsoportos interjuik modszerével a PhD-fokozattal rendelkezé
n6k és férfiak sajat karrierutjukkal kapcsolatos véleményét vizsgaltuk négy £6 témara
Osszpontositva: a tudomanyos karriereket timogatd és hatraltaté tényez6k; a mun-
ka—maganélet egyensulya; a nemek szerinti diszkrimindcid; a munkahelyi esélyegyen-
16ség. Arra torekedtiink, hogy 6sszehasonlitsuk a férfi- és néi perspektivakat, véle-
ményeket, és ahol lehet, azonositsuk a férfiak és nék k6zotti hasonlésagokat és ki-
l6nbségeket.

A tudomanyos karrierutakat timogatd és hatraltaté tényezk észlelésében
jellemz&en hasonl6 tényezbket talaltunk a nék és a férfiak kérében mind a leggyako-
ribb timogatd (témavezets, hazastars), mind a leggyakoribb hatraltatd tényez6kben
(ivegplafon, tdlterheltség). A tényezSk azonositisa erés Osszhangban all a szakiroda-
lomban leirtakkal (Barrett—Barrett 2008, 1990; Grzywac—Marks 2000b; Husu 2001;
Klink et al. 2008; Sambunjak et al. 2006). A nemek k6z6tt abban sem mutatkozott
kilénbség, hogy mindkét csoport tébbségében a karriert timogatd tényezbket azo-
nositott. Ugyanakkor, meglepé médon — szemben azzal, hogy a szakirodalom a néi
kutatékat érintd jelentSs hatranyokat tart fel (Alpar et al. 2019; Jacobs—Winslow
2004; Santos—Cabral-Cardoso 2008) —, a nék sokkal inkabb a karrierjiiket pozitivan
befolyasolé tamogaté tényezOket fogalmaztik meg, és a hatraltaté tényezGket alig
emlitették. A férfiaknal a timogatd és hatraltaté tényezSk szambavétele sokkal ki-
egyensulyozottabb volt. A kapott eredmény Osszefiiggésben lehet a hasznalt méd-
szertannal, azazhogy a nék a vegyes, férfi-néi Gsszetételd fokuszesoportos beszélge-
tésben kevésbé vallaljak nyiltan a szubjektiven megélt hatranyokat, tovabba harithat-
jak is a hatranyokat.

A munka és maganélet egyensulyaval kapcsolatban mind a n6k, mind a fér-
fiak mindharom szinten — egyéni megkiizdési stratégiak; szervezeti tamogatasi rend-
szerek és tarsadalmi kérnyezet; elvarasok és attitidok — megfogalmaztak véleménye-
ket. Ugyanakkor a nék relative nagyobb aranyban tették a hangsuilyt az egyéni meg-
kiizdési stratégidkra, mig a férfiak inkabb a tarsadalmi normakra, elvarasokra és atti-
tddokre dsszpontositottak. A férfiak diszkurzusiaban hangsulyosan megjelent a fele-
16sség kérdése, és bar kisebbségi véleményként, de az érintett nék hibaztatasa is,
miszerint nem hoznak ,,vagy-vagy” dontést a karrier és csalad egymasnak feszil6 két
életteriiletén. A kutatds eredményei megerésitik, hogy ebben az Osszefiiggésben
els6sorban a munka—maganélet konfliktusat hangsilyozé elmélet jelenik meg a PhD-
fokozattal rendelkez6k diszkurzusaiban (Greenhaus—Beutell 1985; Rantanen et al.
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2008), tovabba egyik nem sincs kell6en tudataban annak, hogy a szervezeti tamogatd
humanpolitikai, esélyegyenlGségi vagy csaladbarat intézkedéseknek milyen fontos
szereplk lehetne a munka—maganélet 6sszehangolasaban.

Személyes diszkriminacids tapasztalatrdl csak a néi résztvevsk szamoltak be
(természetesen ez nem zarja ki, hogy férfiak is szenvedhettek el hatranyos megki-
l6nboztetést), elsGsorban a toborzas-kivalasztas folyamatiaban és a munkakorok,
feladatok szétosztasaban. A szakirodalom az eredményeinkkel sszehangban meg-
erdsiti, hogy a nemek szerinti diszkriminacié szintje az elmult évtizedben nem valto-
zott Magyarorszagon, és mindvégig az Ot leggyakoribb diszkriminaciés ok kozott
volt (Neményi et al. 2019). A kutatas tovabba ravilagitott arra, hogy a hatranyos
megkiilonbdztetés interiorizalt formaja a legmagasabb iskolai végzettséglick kérében
is el6fordul, amikor az egyén a hatrainyhoz vezet6 magatartist nem utasitja el. A
nemek kézotti egyenlbtlenséget a kutatdk nem feltétleniil azonositjdk diszkriminaci-
oként. A diszkriminaciot rejtézkods, a szervezeti struktirakba agyazott jellege és a
megszokds miatt is nehéz azonositani, de tabutémaként is mikédhet a szervezetben.
Maga az divegplafon-jelenség sem feltétlentl kapcsolédott Ossze a diszkriminacié fo-
galmaval. A fékuszcsoportok résztvevéi Gsszességében inkabb timogatdan viszo-
nyultak a nemek kézétti egyenléség elvéhez, de abban némiképp bizonytalanok
voltak, hogy a gyakorlat szintjén mit is lehetne ezzel a kérdéssel kezdeni, hogyan
lehetne atalakitani a nemek kézotti egyenl6tlenségek rendszerét. A valtozasokkal
kapcsolatban t6bben megemlitették a pogitiv diszkrimindciot is, amely kvotdhoz vagy
mas tamogatasi rendszerhez kétné a nék akadémiai elémenetelét, de ezzel kapcso-
latban is divergaltak a vélemények.

A munkabelyi esélyegyenliségeel és soksziniiséggel kapcsolatban a kutatas résztvevoi
szerint nincsenek atfogd, a nemek egyenléségét timogatdé munkahelyi esélyegyenls-
ségi politikak a K+F szervezeteiben, f6képpen az allami és felsGoktatasi szerveze-
tekben nem. Egyetlen résztvevé sem szamolt be olyan esélyegyenlSségi tervedl a
munkahelyén, amelynek érezte volna hatasat a mindennapokban. Az emlitett j& pél-
dak javarészt vagy kilféldrél, vagy a piaci szektorbdl szarmaztak, de egy-egy az édlla-
mi és felsGoktatasi szektorbdl is felmerilt, mint a rugalmas, személyes igényekhez
alkalmazkod6 munkaidé-beosztas, az otthonrdl végezheté munka a gyermekek be-
tegsége idején, vagy a gyermekintézmények mikddtetése, ami javithatja az esély-
egyenl6séget vagy a munka—maganélet egyensuilyat. Ugyanakkor kiderlt, hogy a
munkahelyi rugalmassag altalaban informalis, a munkavallalé és a f6n6k megallapo-
dasan alapul, tehat megléte esetleges, nem kiszamithato.

A szakirodalmi attekintés alapjan megfogalmazott feltételezéseink részben
igazolodtak. Egyik feltételezésiink az volt, hogy a PhD-fokozattal rendelkezé ndk és
férfiak els6sorban a gyermekvallalas hatisaval, a munka—maganélet egyensulyaval
kapcsolatban fogalmaznak meg markansan eltéré véleményt, mig a szervezeti el§-
menetelt tAmogatd és hatraltaté tényez6krdl, a nemek kozotti egyenlétlenségekrol,
megkiilonboztetéstSl és a munkahelyi esélyegyenléségi politikdkrdl kevésbé diver-
galnak majd a vélemények. A kutatasi eredmények alapjan azt lattuk, hogy nemcsak a
munka—maganélet egyensulyaval, hanem a szervezeti elémenetelt timogat6 és hatral-
tat6 tényezGikkel kapcsolatban is markansan eltéré véleményt fogalmaztak a PhD-
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fokozattal rendelkez6 nék. Masodik feltevésiinket, miszerint a tudomanyos kartie-
rekben felmertlé problémak egyéni szinten fogalmazédnak meg, nem pedig struktu-
ralis, rendszer szint problémaként, a kutatasi eredmények megerdsitették.
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Fényes Hajnalka — Paksi Veronika — Tardos Katalin
— Markos Valéria — Szigeti Fruzsina
Magyar kutatok kiilf6ldon: a ndi és férfi karrierutak
f6bb jellemzGi’

Bevezetés

A tudomanyos kivalésag egyre objektivabb mérészamai — mint példaul a magas
presztizsi folyoiratokban publikalas, a konzorcialis kutatéesoportok vezetése vagy a
részvétel bennitk — a kutatéi munkat egyre erésebben kapcsoljak a nemzetkozi kuta-
tasi térhez, ami mind nagyobb mértékben igényli a kutaték nemzetkdzi mobilitisat
(Abramo et al. 2009). Statisztikai adatok is alatamasztjik, hogy a PhD-val rendelke-
z6k mas felsGfoku végzettségt tarsaikhoz képest sokkal mobilabbak a munkaerépia-
con, 15-30%-uk dolgozott mir mas orszagban, és a mobilitastapasztalattal rendelke-
z6 kutaték nagyobb eséllyel tervezik az ismételt kilfoldi munkavallalast (OECD
2013). A nemzetk6zi mobilitds tehdt a kutatdi életut jelentSs mérféldkovevé valt, és
napjainkra mar olyan erds elvarasként jelenik meg, hogy az eurépai intézményekben
dolgozé kutatdk kozel 90%-a az allaskeresés és a szakmai elémenetel meghatirozé
tényezGjeként nevezi meg (European Commission 2017).

A tudomanyos karriereket azonban a tarsadalmi nemek jelentésen meghata-
rozzak (Xie—Shauman 2003). A nemek horizontalis szegregacidja mar a felsGokta-
tasban jelentkezik, ahol a miszaki és természettudomanyi képzésekben a nék jelen-
tésen kisebb aranyban vannak jelen a férfi hallgatokhoz képest. Bz a szegregaci6 a
munkaerépiacon tovabb er6sédik azaltal, hogy a miszaki és természettudomanyi
végzettségl nék jelentSs része vagy nem valasztja, vagy elhagyja a palyat — ezt a je-
lenséget az ugynevezett ,,szivargd vezeték” metafora (leaky pipeline) irja le (Berryman
1983). A palyaclhagyasnak szamos oka van, a palyan marad6 néknek pedig a vertika-
lis szegregacioval is szamolniuk kell: a nék szakmai elémenetele lassabb férfi kolléga-
ikénal, és egy bizonyos szint utin jellemzéen meg is akad — ez az dgynevezett
»uvegplafon jelenség” (Xie—Shauman 2003) —, ez a magyar kutaténdkre kifejezetten
igaz (Fényes 2018; Koézponti Statisztikai Hivatal 2011). A ndk elStt allé akadalyok
Osszetettek, de a legmeghatarozobb tényez6k a munka és maganélet egyensulyanak a

* A kutatas a ,Karriermodellek és karrierépités a kutatas-fejlesztésben. Kilonbségek és
egyenl6tlenségek a munkaerépiaci lehet6ségek, a személyes kapcsolathalék és a munka-
maganélet egyensilya tekintetében” cimd NKFIH 116102 és 116099 konzorcialis palyazat
tamogatasaval készult. Ezaton mondunk készonetet Matay Melindanak a hélabdas kérdezés
lebonyolitasaért.

A tanulmany elsé megjelenése: Fényes Hajnalka, Paksi Veronika, Tardos Katalin, Markos
Valéria, Szigetii Fruzsina (2020). Magyar kutatok kialf6ldén: a néi és férfi karrierutak f6bb
jellemzd8i. Metszetek. Vol. 9. 2020(4) pp 23-48. DOI 10.18392/metsz/2020/4/2.
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gyermekvallalassal Gsszefligeb nehézségei. A lathatatlan tGvegplafon eredményekép-
pen a tudomanyos palyan dolgozé nék koézott kevesebben rendelkeznek PhD-
fokozattal, és toltenek be dontéshozd poziciot, valamint sokkal tbben valnak el,
vagy gyermektelenek a férfi kutatékhoz képest (Mason et al. 2013).

Ahogyan a kutatok életutjat, ugy orszagokon ativelé mobilitasukat is szaimos
tényez$ alakitja, ugyanakkor csak kevés — statisztikdkon tdlmutaté — kutatas foglal-
kozik a témaval (Bilecen — Van Mol 2017, Gonzalez Ramos — Bosch 2013). Pedig a
mobilitast egyészt jelentGsen befolyasolja a kutatasi szektorban erés6d6 neoliberalis
és piacorientalt verseny, valamint a kormanyzati és az egyéb intézményi érdekek,
amelyek 4j tudas létrehozasat tzik ki célul a nemzetkdzi mobilitas és egylittmikodé-
sek erésitése révén (Kim 2009, 2017). Masrészt szamos olyan strukturalis és egyéni
tényez$ formalja, mint példaul a karrierlehet6ségek az egyes tudomanyteriileteken, a
jovedelmi vagy a csaladi helyzet (OECD 2013). A kiilf6ldén dolgozé magyar diplo-
masok csoportjanak részletesebb vizsgalatit még kevesebb kutatas célozta meg
(Csanady—Személyi 2006; Horvath—Kmetty 2008), a legmagasabban képzettek ma-
gyarok kulfoldre aramlé csoportjara, a PhD-val rendelkez6kre pedig tudomasunk
szerint még nem iranyult kutatas. Tekintettel arra, hogy a nemzetkézi tudomanyos
mobilitds csak az utébbi évtizedekben ndvekedett meg jelentésen, arrél is kevesebb
tudassal rendelkeziink, hogy a kiilféldi mobilitds milyen médon kapcesolodik Ossze az
egyenl6tlenségek kiilonb6z6 tipusaival. Basak Bilecen és Christof van Mol (2017)
annak a véleményének ad hangot, hogy mind a hozzatérés, mind a nemzetk6zi mo-
bilitas kimeneteiben megmutatkozhatnak az egyenlétlenségek. A fokozattal rendel-
kez6k életatjanak vizsgalata egyrészt segitené az ugynevezett agyelszivds, vagy —
napjainkra jellemzébben — a cirkularis mobilitas jelenségének megértését, a fokozat-
ba fektetett t6kék megtériilését, a sikeres nemzetkdzi karrierek ,,titkat”, tovabba a
nemi egyenlGtlenségek feltarasa ravildgithatna a nemek kozotti egyenlStlenségek
tovabbi sajatossagaira, és segithetné a néket az akadalyok lekiizdésében.

Jelen tanulmany ezért a tartésan kiilf6ldon dolgozé magyar kutatok élettutjat
clemzi a nemek kozotti eltéré mintizatok szempontjabol. Kutatasi kérdésiinket a
kovetkezSképpen fogalmaztuk meg: A tartds (egy évnél hosszabb) nemzetkzi mo-
bilitasban részt vevé magyar kutaték kérében milyen nemek kézétti kiilonbségek és
egyenl6tlenségek tapasztalhatok a csaladdsszetétel, a munka-maganélet 6sszehango-
lasa, a tudomanyos és munkahelyi elémenetel, valamint a PhD-fokozat megtériilésé-
nek szubjektiv észlelése kézott? A kutatasi adatokat online kérddiv segitségével gytj-
tottitk Ossze 2019 soran, hélabda médszerrel (N = 147). Hipotézisiink szerint a nék
mind objektive, mind szubjektive hatranyosabb helyzetben vannak a kilfoldre tavo-
z6 magyar kutatok korében a férfiakhoz képest, a csaladdsszetételt, a munka-
maganélet Osszehangolasat, a tudomanyos és munkahelyi elémenetelt, valamint a
PhD-fokozat megtériilését tekintve egyarant. A tanulmany el8szoér a nemzetkdzi és
hazai szakirodalmat tekinti at, és mutatja be a magasan képzett migracié vonatkozé
tébb jellemz6it, majd a médszertan és az eredmények ismertetése utin a kutatds
konkluziéjat és tovabbvitelét ismerteti.
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Szakirodalmi attekintés

Nemzetkizi mobilitis és a kutatdif tudomdnyos karrier

A tudaselit elvandorlasa, az Ggynevezett agyelszivas (brain drain) mar a 20. szazad
kozepétdl vizsgalt jelenség, amit csak az 1990-es évektbl nevez a szakirodalom legin-
kabb képzett vagy diplomas migraciénak, nemzetk6zi mobilitasnak. Az agyelszivas
mindig hullimokban jelenik meg, altalaban krizishelyzetek vagy jelent6sebb gazdasa-
gi-tarsadalmi valtozasok kisérGjelenségeként. Hatasa lehet pozitiv, amennyiben to-
vabbtanulasra, tovabbképzésre motivalja a munkaerét (Stark et al. 1998), vagy elése-
giti a nemzetkozi tapasztalat megszerzését (Davenport 2004). Megitélése ugyanakkor
jellemzGen inkabb negativ: a tudaselit kivandorlasaval elvész a tudasba befektetett
t6ke, ami szignifikinsan csékkenti az adott orszag GDP-jét (Horvath—Kmetty 2008).
A kilencvenes évek felgyorsult gazdasagi névekedése azonban egy 4j jelenséget ho-
zott magaval: az addig kivandorolt munkaer$ részbeni hazadramlasat. A mobilitas
mar nem egy-, hanem t&bbirdnyy, ismétl6dé folyamat is lehet, amelyet a szakiroda-
lom mar ,,cirkularis mobilitasnak™ nevez (uo.).

Az egyik legatfogdbb, nemzetkézi mobilitast vizsgald kutatds az eurdpai unids
MORES3 kutatas (Huropean Commission 2017). A vizsgalat a célorszagokra nézve
kimutatta, hogy az eltér gazdasagi életszinvonal és az egyes orszagok tudomanyos
intézményrendszerének fejlettsége kozotti kilonbségbdl adéddan az eurdpai orszagok
vonzasa nem egyforma, igy a tartés nemzetkézi mobilitds célorszagai jellemzéen a
magasabb jovedelmi szinvonalat és fejlett kutatasi infrastruktirat biztosité orszagok
kozil kertilnek ki. Jellemz6 a keletrdl nyugatra iranyulé mozgas: ez az aszimmetria a
mobilitas iranyait tekintve fenntartja az agyelszivas és a brain gain folyamatait, szemben
a kétiranyt mozgas altal megvaldsithatd, elvben nagyobb tudas 1étrehozasat biztositd
brain cirenlation (agykorforgas) folyamattal (uo.). Az eurdpai tudomanyos kutaték a
legvonzobb nemzetk6zi mobilitasi célorszagoknak az Egyesiilt Allamokat és a nyugat-
curépai, de az olyan Eurdpai Unién kiviili orszagokat is, mint Izland, Norvégia és
Svajc, értékelték a legvonzébbnak. A megkérdezett kutatok értékelése alapjan az eurd-
pai orszagok a legfejlettebb kutatdsi infrastruktiraval rendelkez6 orszagokhoz képest
gyengébb értékelést kaptak a tudomanyos teljesitményt segité munkakoriilmények
kialakitasa, a karrierlehet6ségek, a kutatasi tdimogatasok és a megfelelé kutatéi munka-
korok elérhetésége szempontjabdl (uo.).

A MORES3 projekt eredményei azt is kimutattak (uo.), hogy a PhD-fokozat
megszerzésének idszakaban a PhD-hallgatok és a fiatal kutatok kozel egy6tode vett
részt a nemzetkézi mobilitdsban (16% kilféldon tanult, és 18% volt tobb mint harom
hénapos kuilfoldi munkan), de a PhD-tanulmanyok nemzetkézi helyszinére utazason
kivill kevéssé volt jellemz6 az azon tuli nemzetkdzi mobilitas. Az eurdpai unids atlagot
tekintve nincs kiloénbség a fiatal férfi és néi kutatok nemzetkézi mobilitasaban (férfi-
ak: 17,7%; n6k 18,8%). Ugyanakkor orszagonként jelent6s kiilonbségek fordulhatnak
el6: a fiatal spanyol kutaték korében a nék mobilabbak (nék: 70,4%; fértiak 37,7%),
szemben példaul Daniaval vagy Belgiummal. Magyarorszaggal kapcsolatban csak a
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férfiakra vonatkozo adat all rendelkezésre: a fiatal férfi kutatok 21,1%-a volt mobil
2016-ban (uo.).

A ftiatal kutatokat legf6képp a kiemelkedd tudésokkal vald egytittmikodés, a
magas szinvonald képzéshez valé hozzijutas, valamint a nemzetkozi tapasztalatnak
koszénhetS szakmai elémenetel lehetSsége motivalta. A PhD-szerzés idészakaban a
csaladi allapot meghatarozé koriilmény a kilféldi mobilitas szempontjabdl, de hatasa
csOkkend jelentdségl, ha a partner/hazastars is tudomanyos kutat6. Ugyanakkor a
kezdé kutaték kétharmada nem volt nemzetkézileg mobil. A PhD id&szakaban a
nemzetkdzi mobilitas legfontosabb akadalyai kozétt a személyes okok és a megfelel6
pozicié/finanszirozas hiinya szerepeltek (uo.).

A posztdoktori nemzetk6zi mobilitdsra vonatkozéan a MORE3 kutatis
eredményei szerint az Burépai Unidban a tudomanyos kutatok kézel egyharmadardl
(27%) mondhaté el, hogy az elmult évtizedben hdrom hénapndl tébb id6t t6ltétt
kalfoldon. A hossza tava tartdés nemzetkézi mobilitds a dél- és kelet-eurdpai orsza-
gokban altaldban kevésbé jellemz6. A férfi és nbi posztdoktori kutaték korében
fokozatosan cs6kkennek a kiillonbségek a tartés nemzetkdzi mobilitast illetGen, de a
csaladi 6sszetétel tovabbra is meghatirozé. A néi posztdoktor kutatdk 25,1%-a, mig
a férfi posztdoktor kutatok 28,7%-a volt harom hénapnal hosszabb kilféldi munkan
a kérdezést megel6z6 10 évben. A magyar posztdoktori kutaték kérében az eurdpai
atlaghoz képest némileg magasabb volt a nemzetkézi mobilitds aranya, de a férfi és
n6i kutatok kézott nem volt killonbség (ndk: 33,2%; térfiak: 33,1%) (uo.).

A posztdoktorok kérében a tartds nemzetkdzi mobilitds f6 motivacidja a
nemzetkdzi networképités, a szakmai elémenetel, illetve szintén a kiemelked$ tudé-
sokkal valé egyiittmikédés lehetSsége volt. F6 akaddlyai viszont a megfelel§ pozicié
megtalalasa, a toldrajzi mobiltast és kutatdst elGsegité pénziigyi er6forrasok hianya,
illetve logisztikai problémak voltak. A megkérdezett kutatok a tartés nemzetkézi mo-
bilitds hatdsat pozitivan értékelték: a nemzetkdzi networképités, egylittmikodések
kialakitasa, valamint szakmai elremenetel Gsszhangban volt eredeti motivaciokkal.
Tehat a tudomanyos kutatok altalaban a szakmai elémeneteliiket szeretnék elésegiteni
a nemzetkozi mobilitas segitségével, és alapvetGen személyes és csaladi okok vagy a
megfelel$ pozicié, forras hianya miatt dontenck a helyben maradas mellett (uo.).

Kiilonbségek a férfi és ndi kutatik nemzetkozi tartds mobilitdsaban

Heike J6ns (2011) Németorszagban, a Humboldt-6sztondijasok korében vizsgalta meg
a rovid idejl nemzetkézi ,,cirkularis” mobilitast és jellemz6it a nemek kézott egyen-
l6tlenségekkel kapcsolatban. A longitudinalis vizsgalat kimutatta, hogy a néi kutatok
orszagok kozotti mobilitasa névekszik, de alacsonyabb, mint férfi tarsaiké, f6képp a
természettudomanyokban. Jons kiemeli, hogy azok a kutatok, akik strukturalis okok
miatt nem tudnak részt venni a nemzetk6zi mobilitisban és tudas létrehozasban, szisz-
tematikus hatranyoknak vannak kitéve kutatdi palyajukon, az intézményeknek ezért is
figyelemmel kellene kévetniiik, hogy a nemzetk6zi mobilitasi folyamatokban milyen
egyenlGtlenségek fedezhetSk fel. Jane Loeb (2006) a szakirodalom attekintése utan arra
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a kovetkeztetésre jutott, hogy a csaladi allapot hatdsa a teljesitményre nem teljesen
egyértelmd, de a legf6bb mintazatok azért latszanak: a hazas kutatok hatékonyabbak,
mint a nem hdzasok; a kisgyermek jelenléte a csaladban negativ hatdssal van a ndk
teljesitményére, de a férfiakéra nem; a hazas, un. tenure palyan mozgd térfiak tébb idét
tudnak a kutatasra forditani, mint néi kollégaik, akik szignifikdnsan t6bb id6t toltenek
haztartasi munkaval. A szerz6 ugyanakkor felhivja a figyelmet arra is, hogy az 6sztén-
dijak és egyéb szakmai teljesitmények elbiralasi folyamatai elfogultak lehetnek, és a nk
munkéjat sokkal , keményebben” {télik meg (uo.).

Martine Schaer és munkatarsai (2017) fiatal kutatéparok nemzetkdzi mobili-
tassal kapcsolatos egyeztetéseit és kialakitott megoldasait vizsgaltdk meg, amelyekkel
megprobaljak az intézményi és tarsadalmi struktardk altal rajuk kényszeritett nemi
viszonyokat feloldani. A szerz6k amellett érvelnek, hogy a nemi viszonyok dinami-
kus természetliek, és dtalakuldban vannak, és nem feltétlentl biztos, hogy a ,,szivar-
g6 vezeték” metaforaval leirt folyamat oksagi kapcsolatba hozhaté a nemzetkdzi
mobilitist egyre inkabb elvardssa alakité intézményi struktdrakkal. Ugyanakkor a
szerzOk azt is kiemelik, hogy a sziilévé valas sokszor a tradicionalis nemi szerepek-
hez tereli vissza a parokat. Ennek ellenére egyre gyakoribb, hogy a nék is a mobilitas
elsédleges aktorava (primary movers) valnak, vagy nem kivanjak hozzatartozéként
automatikusan kévetni hazastarsukat (mozgd tél, fied mover). Folyamatban van olyan
4j, mobilitdssal kapcsolatos partneri megoldasok kialakitdsa, mint az ,,ingazé elsédle-
gesen mobil” (commuting primary mover), vagy az ,ingaz6 kovetd hazastars” (commuting
tied mover) (u0.).

Carolina Cafiibano és munkatarsai (2016) spanyol PhD-fokozattal rendelke-

z6 kutaték nemzetkézi mobilitasat vizsgaltdk egy tobb mint 10 ezer f6s mintin.
Eredményeik szerint a spanyol kutatén6k mobilisabbak voltak férfi tarsaiknal, de a
nemzetkozi utak gyakorisaga kisebb és a kilfoldi tartdzkodas idétartama révidebb
volt, tovabba a nagyobb mobilitis inkdbb a karrier korai szakaszaban volt tapasztal-
haté, és a néi kutatok az anyaorszaghoz kozelebbi uti célokat valasztottak (uo.).
A szakirodalomban szamos kutatas vilagitott ra arra, hogy a nemzetk6zi mobilitasi
mintazatokra befolyassal van a kutatok neme, csaladi allapota. Alina Toader és
Janine Dahinden (2018) a posztdoktori kutatok tartés nemzetkdzi mobilitasi trendje-
it vizsgalta az UCLA, a Cambridge-i és a Ziirichi Egyetemen kvalitativ médszerek-
kel. Arra mutattak ra, hogy a nemi szerepek sokkal differencidltabbakka valtak a
tradicionalis modellnél, amely szerint kizarélag a férfi kutaté ,,elsédlegesen mobil”, a
ndi partner/hazastars pedig a ,,kototten” mozgd fél. Ugyanakkor leszogezték, hogy a
gyermekvallalas tovabbra is jelentésen befolyasolja a nemi szerepeket, de arra hivtak
fel a figyelmet, hogy az intézmények csaladbarat politikdja a nemek kézotti egyenls-
ség alakulasat is pozitivan befolyasolhatja (uo.).

A szul6i statusz, azaz a gyermek léte vagy nemléte a csaladban is meghataro-
zban hathat a karrierutakra, {gy a mobilitdsra is. Katrina Uhly és szerzétarsai (2015)
kutatasukban nemzetkdzi adatokat hasznalva arra keresték a valaszt, hogy a csaladi
feladatok mennyiben alakitanak ki ,,iivegkeritést” (glass fence) a n6k szamara, és arra a
kovetkeztetésre jutottak, hogy a n6k kevésbé vesznek részt nemzetkdzi egylittmiko-
désekben. Bar a tudomanyos katriert folytaté hazastars mindkét partnerre pozitiv
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hatassal volt, a férfiak tSbbet profitaltak bel6le. Ugyanakkor a partner foglalkoztatasi
statusza meghatirozobbnak bizonyult a nék nemzetkdzi egylittmikodéseiben, mint a
gyerekek, tehdt igazabdl a gyerekek megléte alkotta az ,,iivegkeritést” (uo.).

A n8k és a kisgyermekes csaladok nemzetkdzi mobilitasat a szakmai okokon
tal jelentSsen befolyasoljak az egyéni és csaladi szempontok, motivaciok. Ana
Fernandez-Zubieta és munkatarsai (2013) tiz orszag kutatbéinak bevonasaval vizsgal-
tak a kutatok szakmai terveit, a dontéseik mogoétt meghtizodd motivaciokat, és ki-
emelten foglalkoztak a kilénboz8ségek feltarasaval a csalddi allapot és a tarsadalmi
nemek alapjan. Eredményeik azt mutatjak, hogy a kiilénb6z6 mobilitasi mintazatok
mogott eltéré motivaciok allnak, és a vizsgalt dimenzidk — csaladi allapot és tarsa-
dalmi nem — szerepe kritikus a karriereket formalé dontésekben. A kisgyermekes
sziill6ket nagy eséllyel befolyasoljak a gazdasagi feltételek (fizetés), biztonsag és sze-
mélyes okok. Ezen beldl a férfi kutatdkat inkabb a gazdasagi feltételek, a néi kutato-
kat pedig a biztonsag és személyes okok. Mindez arra utal, hogy a kutatok hajlamo-
sak kévetni a tradicionalis nemi szerepeket (uo.).

Ana Gonzalez Ramos és Nuria Verges Bosch (2013) mélyinterjukon alapuld
kutatasa ugyanakkor a migracié pozitiv hatasat villantotta fel: vizsgalatukban a nem-
zetk6zi mobilitds a nék szamara menekilést jelentett az otthoni kedvezétlen mun-
kahelyi korilményektdl, ami akar segitheti is szakmai karrierjiket, de csaladi élettik-
ben is kedvezé valtozast hozhat. Ugyanakkor ez megkivanja a szakmai és magan-
életiik nemcsak hosszu tavad, de napi megtervezését is. Azt is hangsulyoztak, hogy a
megfelel6 munka-maganélet egyensuly elérésé¢hez erds csaladi és intézményi timoga-
tas, valamint kell$ allami timogatas szitkséges (uo.).

A fels6foku végzettséglieck kérében, ahol a partner, hazastars szintén fels6fo-
ku végzettséggel rendelkezik, gyakori jelenség a hazassagi homogamia (Paksi 2014). A
kutatok partnere sok esetben maga is a kutatoi karriert fut be — ez az un. kettGs aka-
démiai karrier —, ezért felmertl a kérdés, hogyan tudjak ezt Gsszeegyeztetni a magan-
életiikkel, valamint egyforma eséllyel tudjak-e épiteni a karrierjiket. Marta Vohlidalova
(2014) a cseh kutatondk kapcesan vetette fel, hogy a politikak szintjén kevés figyelem
iranyul arra, hogyan hat a nemzetkézi mobilitas a karrierekre, kiilénésen a néi életutak-
ra. Kutatasaban kutatéparok tartés mobilitasat és csaladi életiiket vizsgalta mélyinterjis
médszerrel. Eredményei j6l mutatjak, hogy altalaban a migral6é kutaté parjanak nagy
lemondasokkal kell szimolnia mind szakmajaban, mind csaladi életében. Kutatasat
Vohlidalova azzal a kovetkeztetéssel zarja, hogy a kett6s karriereket tekintve az aka-
démiai mobilitds a tarsadalmi nemek altal er6sen meghatarozott, mert a parok munkaja
és szakmai élete erésen Osszefonddik. Charoula Tzanakou (2017) hdrom eurdpai or-
szagban vizsgalta meg az egyetemeken Gjonnan indult ,kettGskarrier-szolgaltatasokat”
(dual career services). Az eurdpat kezdeményezéseket az USA-ban mar régebben mtik6dé
szolgaltatasokkal hasonlitotta Gssze, azt vizsgalva, hogy vajon tovabb erésitik-e, vagy
inkabb csokkentik az tarsadalmi nemek esélyegyenlségét. Kathrin Zippel (2011) in-
tézményi perspektivabol vizsgalta a kettés karriereket, valamint azt, hogy a jolét alla-
mok mennyire befogad6k vagy kizarok a gondoskoddéi munka iranyaban a kettGs kar-
rierek timogatasa soran. Louise Ackers (2004) pedig a témaba vag6 kutatdsa eredmé-
nyeképpen olyan konkliziéra jutott, ami a kettGs karriereket a ,,szivargd vezeték”

65



metafora altal is bemutatott jelenséghez koti: a kettGs katrier magas fokd mobilitast
eredményez, fesziltséget szil a partnerek kozott, ami gyakran a nék palyaelhagyasahoz
vagy lassabb szakmai el6rehaladasahoz vezet.

Magyar kutatok kiilfoldin

A kulfdldén dolgozé magyar diplomasokat mélyebben Személyi Laszl6 és Csanady
Marton (2011) vizsgalta. A két online adatfelvételikre valaszol6 tébb mint 350 f&
kifejezetten magasan kvalifikalt volt, egynegyediik legalabb két tudomanyteriileten
szerzett fels6foku végzettséget, 10%-uk rendelkezett PhD-fokozattal, és 4%-uk volt
a Magyar Tudomanyos Akadémia tagja. A legfGbb célorszag az USA, Anglia, Bene-
lux allamok és Németorszag volt, ahogyan ezt a fent emlitett OECD-adat is mutatta.
A mintiban feliilreprezentaltak a jog-, a kézgazdasag- és a természettudomany terl-
letén diplomat szerzettek. A migracié hatterében célként szintén a jobb anyagi hely-
zet és a munkahelyi karrier, elismertség allt, valamint a bizonytalan hazai politikai
viszonyok. Noha a megkérdezettek azt allitottak, hogy a kiilfoldi kapcsolataik nem
jatszottak szerepet dontéseikben, mégis majdnem felilknek volt rokona vagy baratja
az adott orszagban. 40%-uknak szandékaban allt visszatérni az anyaorszagba, egy-
harmaduknak csak 10 év utan, és 30%-uknak egyaltalan nem. Mindkét adatfelvétel
azt erGsitette meg, hogy minél tobb idéSt tartdzkodik a munkavallal6 kilféldon, haza-
térésének anndl kisebb az esélye. A mi kutatasunk szempontjdbdl fontos eredmény,
hogy a visszatérés esélye azok kdrében volt nagyobb, akik ingatlannal rendelkeztek
Magyarorszagon; akik 6t évnél nem régebben mentek ki; és nem az oktatasi-kutatasi
szféraban dolgoztak. A visszatérés esélyét azonban nem befolydsolta sem a hazassag,
sem a gyermekszam, sem az akkori kinti fizetés, sem pedig az, hogy a kiutazas el6tt
volt-e a kutatonak munkahelye vagy sem (uo. 42.). A szerzéparos végil arra is felhiv-
ta a figyelmet, hogy a kilféldén dolgoz6 magyar kutatok alig tartanak kapcsolatot
hazai szakmai szervezetekkel.

Tudomasunk szerint hazankban eddig nem vizsgaltak a kulfoldre vandorolt
PhD-fokozattal rendelkez6k csoportjat. A Magyarorszagon dolgoz6é magasan kép-
zettek e specidlis csoportjat azonban mar t6bb kutatds helyezte fokuszaba. Fabri
Gyorgy kérdbives panelvizsgalata hairom hullimban vizsgilta a fokozattal rendelke-
z6k attittidjeit, a fokozat értékét, hasznosithatosagat a munkaerépiacon (Fabri 2018).
Fabri azt talalta, hogy valamennyi szaktertileten 1ényegesen alacsonyabb az anyagi,
mint a szakmai megbecsiiltséggel valé elégedettség, és az anyagi elégedettség a nék
kérében alacsonyabb, tovabba 2002 és 2014 kozott jelentésen megndtt a fokozat
elényérdl beszamolok aranya. Fényes Hajnalka egy kvantitativ kutatds masodelemzé-
se soran ramutatott, hogy a vizsgalt kutatok tudomanyos eredményessége nem tért el
nemenként, de a nék hatranyos helyzete — vertikalis szegregacio és a karrierlassulas a
tudomanyos palyan — hangsilyosan megjelent (Fényes 2018). Jelen tanulmany szer-
z61 egy konzorcialis kutatas keretében vegyes modszerekkel vizsgaljak a fokozattal
rendelkez6k karrierjét, és egy most megjelent tanulmanyban (Tardos—Paksi 2020)
bemutattak, hogy a kutatok hogyan latjak a sajat és a masik nem karrierlehetSségeit,

66



milyen segit6 és akadalyozé tényezbket azonositanak a munka-maganélet egyensilya
kapcsan, illetve 1éteznek-e esélyegyenlGséget elGsegits intézkedések, j6 gyakorlatok a
munkahelyeiken. A munka-maganélet egyensulyaval kapcsolatban mind a nék, mind
a férfiak az egyéni megkiizdési stratégiak, a szervezeti timogatasi rendszerek és a
tarsadalmi kornyezet, elvarasok és attitGdok szintjén is megfogalmaztak véleménye-
ket. A n6k relative nagyobb aranyban hangsulyoztdk az egyéni megktzdési stratégia-
kat, mig a férfiak a tarsadalmi normakat, az elvarasokat és az attitidoket. A kutatok
tovabba kifejezetten tdjékozatlanok voltak a lehetséges szervezeti timogat6, human-
politikai, esélyegyenléségi vagy csaladbarat intézkedések fontos szerepérél a munka
és maganélet Osszehangolasaban (uo.).

Modszertan és minta

Kutatasunk alapsokasagat a tartésan — t6bb mint egy éve — kiilf6ldén dolgozé, PhD-
fokozattal rendelkezé magyar kutaték alkotjak. A teljes népesség nagysagat csak
megbecsiilni lehet, pontos statisztika, a jelenség természeténél fogva, nincs. A kil-
féldre iranyulé migracids tendenciakrol léteznek kutatasi adatok, de a hasznalt méd-
szertanokkal eltéré értékeket kapunk, a killonbségek jelentések, 120 és 637 ezer
kozott mozognak (Blaskd et al. 2014; Kozponti Statisztikai Hivatal 2016). A teljes
kutatéi népesség 2018-ban 66 ezer £6bdl allt (Kézponti Statisztikai Hivatal 2019).

A célzott személyek nehezen elérheté volta miatt a kutatasban a mintat hdlabdds min-
tavétellel alakitottuk ki. A mintaba kertiléshez mind a harom alabbi kritériumnak egy-
szerre kellett érvényesnek lennie:

1. PhD/CSc-fokozattal rendelkezik (lehet Magyarotszagon vagy kilféldon szerzett fokozat);
2. Magyarorszagon sziletett és/vagy magyar allampolgir;

3. legalabb egy éve kilféldén (nem Magyarorszagon) dolgozik.

A hélabdas mintavétel soran egyszerre tobb csatornan prébaltuk meg elérni a va-
laszaddkat: az NKFIH-s kutatisunk mas részeiben (fékuszcsoportok, egyéni inter-
juk) szereplé személyeket megkértiik, hogy ismeretségi koritkben terjesszék az onli-
ne kérdéiv elérhetGségét. Ezenfelil a kdvetkezs csoportok iranyaba teritettiik felké-
16 levelinket: Facebook, PhD-fokozattal rendelkez6k, MTA Tarsadalomtudomanyi
Kutatéintézet, USA-beli magyar érdekeltségli tudésklubok, magyarorszagi doktori
iskolak, Magyar Szociologiai Tarsasag, NSk a Tudomanyért Egyestilet, Tarki, Magyar
Pszichologiai Tarsasag, SOTE Magatartastudomanyi Intézet, a Bergeni Egyetem
magyar kutat6i, CEU-s PhD-fokozattal rendelkez6k, Magyar Kémikusok Egyesiilete,
Magyar Pszichiatriai Tarsasag, Jogi Informatikai Tarsasdg, Neumann Janos Szamito-
gép-Tudomanyi Tarsasag, Magyar Mérnoki Kamara, Semmelweis Racz Karoly Dok-
tori Iskola — cellularis és molekularis élettan, valamint elméleti és klinikai immunolo-
gia, BME-telefonkényvlista.

A kutatds adatgyGjtési modszere az online kérddiy volt. Az adatgydjtés 2019 ap-
rilisa és oktobere kozott zajlott. Az online kérd6iv £6 témaihoz a kovetkezdk tartoztak:
motivacié a nemzetkézi mobilitasra, a kilf6ldi munkavallalds munkaerépiaci és szak-
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mai elényei és hatranyai, a szakmai életutak alakulasa, csalad, munka-maganélet, a sajat
karrier jov6képe és a palyaclhagyas, a PhD-fokozat szubjektiv megtértilése.

Osszesen 154 {6 toltotte ki a kérdSivet, ebbdl 147 £6 felelt meg a fenti har-
mas kdvetelménynek. A kutatdsi minta nem reprezentativ, de elég nagy a fontosabb
mintazatok feltardsara, elemzésére. A mintaban 60% férfi és 40% né szerepel, Gssz-
hangban azzal, hogy az 6ssznépességben is kevesebb a PhD- vagy kandidatusi foko-
zattal rendelkezd né, mint férfi (KK6zponti Statisztikai Hivatal 2011). Az életkor sze-
rinti megoszlast tekintve, 30% 40 év alatti és 70% 40 év feletti életkord. A nék vala-
mivel fiatalabbak (a nék atlagéletkora 44 év, a térfiaké 47 év, bar a killénbség éppen
nem szignifikans, p = 0,067), ami azzal fiigg Gssze, hogy a n6k fokozatosan aramol-
tak be az oktatas legfelsébb szintjeire és a tudomanyos életbe (Fényes 2018). Tudo-
manyteriiletek szerint a mintdban szereplék 57%-a a természet- és miiszaki tudoma-
nyok, 43%-a tarsadalom- és bélesészettudomanyok teriiletén szerezte fokozatat. A
minta Osszetételét a magyarorszagi kutaték csoportjahoz hasonlitva megallapithatjuk,
hogy a nék és a tarsadalom- és bolesészettudomanyi tertileteken feliilreprezentaltak.

Eredmények

Az online kérdéiviinkre beérkezett valaszok alapjan jol lathatd, hogy a nemzetkézi
mobilitds célorszagai szignifikinsan killonbdznek a nék és a férfiak kérében. A jelen-
legi lakéhely szerint az EU tagallamaibdl tobb né, az USA-bdl kicsit tobb férfi véla-
szolt kérdéiviinkre (1. tablizat). Ugy tlinik, a magyar kutaténSk korében vonzébbak
a kozelebbi, eurdpai desztinacidk, mint ahogyan az Cafiibano és munkatarsai (2010)
kutatasaban is megfigyelhet6 volt, amikor — mint emlitettik — spanyol PhD-
fokozattal rendelkez$ kutatok nemzetkézi mobilitasat vizsgalva kimutattak, hogy a
spanyol kutaténék egyrészt mobilisabbak voltak férfi tarsaiknal, masrészt az anyaor-
szaghoz kozelebbi uti célokat valasztottak. Tovabbi magyarazé ok lehet a valasztott
desztinacidk eltéré mintazatara a nbk és férfiak kozott, hogy a természet- és miszaki
tudomanyterileteken dolgozok szignifikinsan nagyobb aranyban valasztjak az USA-
t mint uti célt (31%), a tarsadalomtudomanyi tertleteken dolgozékhoz képest (13%),
és jOl ismert adat, hogy a természet- és miszaki tudomanytertleteken feltilreprezen-
taltak a férfiak (Xie—Shauman 2003).
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1. tiblazat: Jelenlegi lakdhely nemek szerint (o)

Férfi N6 Osszesen
EU-tagallam 52 74 66
USA 29 16 24
Egyéb orszag 19 10 16
Osszesen 100% 100% 100%
N 89 58 147

Az aldhazott értékeknél az adjusted reziduals abszolat értéke nagyobb, mint ketts
(Khi-négyzet-proba, p = 0,012) Forris: sajat szerkesztés

A ferfiak és nok tarsadalmi és csalddi hattere

A férfiak és a nék anyagi helyzete nem tért el szignifikinsan a mintdban, mint ahogy
a szilletéskori teleptléstipus, a szil6k iskolazottsaga és tudomanyos fokozata, vala-
mint a fokozatok tudomanyteriilete sem. A csaladi allapotnal, a szakirodalommal
6sszhangban (Fényes 2018), az adjusted regiduals értékek szerint, tobb a hdzas, hdzas-
tarssal €16 férfi (72%), mint n6 (56%), bar Gsszességében az eredmény nem szignifi-
kans. A hazastars iskolai végzettsége, tudomanyos fokozata és tudomanyterilete sem
tért el a megkérdezettek neme szerint.

A gyerekszamban azonban mar szignifikans eltérés volt megfigyelhet6 a kiilféldon
él6, fokozattal rendelkez6k kérében: a nék kozott felilreprezentaltak a gyermektele-
nek és az egygyerekesek, mig a férfiak k6zott a haromgyerekesek (2. tdblizat). Hang-
sulyoznunk kell, hogy a kutatonék koérében a gyermektelenség szignifikinsan maga-
sabb, mint a férfikutatok korében (nék: 46%; férfiak: 23%). Tovabbi érdekes adat,
hogy mig a 40 év alatti fiatal kutatéknal még nincs killénbség abban, hogy van-e
vagy sincs gyermekitk — mind a férfi, mind a ndi kutatok egyharmadanak van gyer-
meke ¢és kétharmadanak nincsen —, a 40 év feletti korosztalyban az oll6 kinyilik: a
férfiak csak 9%-anak nincsen gyermeke, mig a 40 év feletti kutaténdk tébb mint
egyharmada () gyermektelen (34%). Ezek az eredmények Gsszhangban vannak a
nemzetkdzi kutatasi eredményekkel, miszerint a férfiak jobban Ossze tudjak egyez-
tetni a munkajukat és a csaladi életiiket, és a gyermekvallalas a n6k szamara nagyobb
kihivas a tudomanyos palyan, mint férfi kollégaik szamara (Mason et al. 2013).
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2. tablazgat: Gyermekek sgdma nemenként (Yo)

Férfi Né Osszesen
Egy gyermek 23 56 34
Két gyermek 52 38 48
Harom gyermek 19 3 14
Haromnal t6bb gyermek 6 3 5
Osszesen 100% 100% 100%
N 69 32 101

Az alahuzott értékeknél az adjusted reziduals abszolat értéke nagyobb, mint ketté
(Khi-négyzet-proba, p = 0,005) Forrds: sajat szerkesztés

Tanulmanyok, tudomdnyos fokozatok

A megkérdezettek 10-20%-a tébb MA/MSc-diplomaval rendelkezett, és ebben nem
volt eltérés a nemek kozott, vagyis a tobb labon allds, a tdbb diplomaval rendelkezés
egyik nemet sem jellemzi jobban a mintdban. Nem volt eltérés tovabba a nyelvtu-
dasban, illetve abban sem, hogy milyen tagozaton és finanszirozasi formaban végez-
ték a PhD-képzést. A PhD-képzés tudomanytertlete azonban szignifikinsan eltért
nemenként (3. #iblizat), ami visszatiikrézi a hazai tudomanyos élet horizontalis szeg-
regacijat, miszerint a természettudomanyokban a férfiak, mig a tarsadalom- és bol-
csésztudomanyban a nék felilreprezentaltak (Fényes 2018).

3. tablagat: A PhD-fokozatok tudomanyteriileti megosgldsa nemek sgerint (o)

Férfi N6 Osszesen
Természettudomanyok 50 20 38
Miszaki tudomanyok 11 7 9
Orvostudomanyok 9 4 7
Agrartudomanyok 1 4 2
Tarsadalomtudomanyok 16 33 23
Bolcsészettudomanyok 13 31 20
Muvészetek 0 0 0
Hittudomany 0 2 1
Osszesen 100% 100% | 100%
N 86 55 141

Az alahtzott értékeknél az adjusted reziduals abszolut értéke nagyobb, mint kettd
(Khi-négyzet-proba, p = 0,003) Forrds: sajat szerkesztés
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A kandidatusi fokozatban és a habiliticidban, valamint tudomanytertletikben nem
tapasztaltunk kiilonbséget nemek szerint. Viszont a DSc (azaz az MTA doktora)
cimet illetéen mar megjelent a vertikalis szegregaci6é: mig a férfiak 30%-a, addig a
néknek csak 9%-a rendelkezett vele (4. tdblizat).

4. tdblagat: DS¢ (M1A doktora) cimmel rendelkez0k ardnya nemek szerint (%)

Férfi Né Osszesen
Rendelkezik 30 9 22
Nem rendelkezik 70 91 78
Osszesen 100% 100% 100%
N 76 45 121

Az aldhazott értékeknél az adjusted reziduals abszolat értéke nagyobb, mint ketts
(Khi-négyzet-proba, p = 0,000) Forris: sajat szerkesztés

Muntkabelyi karrier

A megkérdezettek legfontosabb magyarorszagi munkahelyének tipusa, régidja, jellege
nem tért el nemenként. Abban azonban, hogy mi motivalta a magyar kutatdkat a jelen-
legi kiilfoldi munkavallalasra, hat esetben taldltunk szignifikans eltérést. Az 5. tdblizat
alapjan jol lathat6, hogy a kedvezébb megélhetési feltételek és a magasabb jovedelem
(p = 0,026), a szakmai el6rejutasi lehetéség (p = 0,012), a kihifvas (p = 0,008) és a ta-
pasztalatszerzés (p = 0,004) a férfiakat jobban motivalta, mint a néket, ami 6sszhang-
ban van a hagyomanyos nemi szerepekkel. Ezt erSsiti az is, hogy mintankban a n6i
kutatok szignifikansan gyakrabban emlitették, hogy &k kovették hazastarsu-
kat/partneriiket kilfoldre (p = 0,000), illetve a csaladi és maganéleti okokra is gyak-
rabban hivatkoztak, amelyek valdszinidleg szintén részben a partnerrel val6 egylitt-
mozgasra utalnak (p = 0,004). Az eredményeink megerésitik, hogy a magyar kontex-
tusban is jelentsek maradnak a tradicionalis nemi szerepek, és ennek megfelel6en
tipikusabb jelenség, hogy a kett6s kutatér parok kozil a nék kovetik partneriiket a
kulfoldi munkavallalds soran (Ackers 2004; Tzanakou 2017). Masfeldl azt is fontos
latni, hogy a férfi és néi kutatok a nemzetkozi mobilitas motivacidjaként ugyanabban a
sorrendben emlitették az elsé Ot leggyakoribb tényezbt (5. tdblizat).
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5. tablazgat: A nemzgetkizi mobilitds motivdcidja nemek szerint (%)
Férfi Né

1. Kedvez6bb munkakérilmények 53 47
2. Kedvezébb megélhetési feltételek, magasabb 59 40

jovedelem -
3. Szakmai el6rejutasi lehetSség 54 33
4. Kihivas 49 28
5. Tapasztalatszerzés 46 22
6. Hazastars/partner kovetése kilfoldre 2 19
7. Szakmdjiban nem tudott elhelyezkedni itthon 14 17
8. Csalad, maganéleti okok 3 17
9. Kényszerhelyzet 17 14
10. Vonzo allasajanlat 3 9
11. Nyelvtanulds 16 5
12. Nemzetko6zi palyazatban valé részvétel miatt 7 5
13. Politikai helyzet 6 3
14. Szervezeti atalakitasok, bizonytalansagok 2 3

Az aldhazott értékeknél az adjusted reziduals abszolat értéke nagyobb, mint kettd.

Forrds: sajat szerkesztés

A vizsgalatban részt vevé kutatok jelenlegi kiilféldi munkaszerzédésének jellegében
szignifikans eltérés mutatkozott nemenként. A férfiak nagyobb aranyban (49%)
kaptak azonnal, a foglalkoztatis elején hatirozatlan idejd szerzédést, mint a nék
(40%). Ezzel 6sszhangban lathat6, hogy a hatarozatlan, de az elején hatarozott idejt
munkaviszony a nékre volt jellemz6bb. MasfelSl, az egy évnél révidebb hatirozott
munkaszerz6dés pedig a férfiakra volt jellemzGbb, aminek egyik lehetséges értelme-
zése, hogy a nék a kilféldi munkavallalas kapcsan nagyobb biztonsagra torekszenek,
és csak biztosabb feltételek mellett vallalnak munkat. Osszessegeben vizsgalva vi-
szont elmondhatd, hogy a kilféldén dolgozé magyar kutatok kététdde hatarozott
idej szerzédéssel dolgozik, ami mindkét nem bizonytalanabb munkaerépiaci pozi-

ci6jara utalhat (6. tdblizat).
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6. tablazat: A munkaszerz&dés jellege nemek szerint (%)

Férfi N6 Osszesen
Hatarozatlan idejd (mindig is az volt) 49 40 46
Hatdrozatlan idejd (de az elején hatirozott 10 21 14
volt)
Hatarozott idejd (egy évnél révidebb) 9 0 5
Hatarozott idejd (egy évnél hosszabb) 33 39 35
Osszesen 100% 100% 100%
N 78 52 134

Az aldhdzott értékeknél az adjusted reziduals abszolat értéke nagyobb, mint ketts
(Khi-négyzet-proba, p = 0,043) Forris: sajat szerkesztés

Az elemzés soran kitértiink a vezet§ beosztasok vizsgilatara is. Itt tovabbi kilénbsé-
gek rajzolédtak ki a nemek kozott, azaz a vertikalis szegregacié nemcsak a nagydoktori
cim, de a vezet$ pozici6 gyakorisagaban is megmutatkozik. Noha a kiilonbségek sta-
tisztikailag nem szignitikdnsak, érdemes jelezni, hogy amig a fértiak 38%-a, addig a
nbk 23%-a tolt be vezetS poziciét jelenlegi kiltdldi munkahelyén (7. #iblizaz).

7. tablazat: VezetS beosztiasban dolgozo kutatok aranya nemek szerint (%)

Férfi N6 Osszesen
Vezet6 beosztasban dolgozik 38 23 32
Nem vezet6 beosztasban dolgozik 62 77 68
Osszesen 100% 100% 100%
N 84 53 137

Az alahuzott értékeknél az adjusted reziduals abszolat értéke nagyobb, mint ketté
(Khi-négyzet-proba, p = 0,059) Forris: sajat szerkesztés

A munkaerépiaci helyzet alaposabb feltariasa céljabol a kérdéivben rakérdeztink a
jelenlegi masodallas és a magyar, illetve kilf6ldi munkanélkilliség helyzetére is. A
masodallds és a magyarorszagi munkanélkiliség hasonlé aranyban fordult el6 a férfi-
ak és n6k korében, viszont a kilféldi munkanélkiliséget a nSk éltek meg gyakrabban
(nék: 31%; férfiak: 14%) (8. tdblizat). Azaz a kutatasunkban megkérdezett nék
majdnem egyharmada volt mar munkanélkili kiilf6ldon, ez az arany pedig tobb mint
kétszerese a megkérdezett férfiakénak. Ez az eredményiink viszont mar kifejezetten
a n6k hatranyosabb kiilf6ldon munkaerépiaci helyzetét titkrozi.

73




8. tdblazat: A kiilfoldi munkanélkiiliség eldforduldsi gyakorisdga nemek szerint (%)

Férfi N6 Osszesen
Volt munkanélkiili 14 31 21
Nem volt munkanélkili | 86 69 80
Osszesen 100% 100% 100%
N 88 58 146

Az aldhazott értékeknél az adjusted reziduals abszolat értéke nagyobb, mint ketts
(Khi-négyzet-proba p = 0,011) Forrds: sajat szerkesztés

A kutatds soran arra is kivancsiak voltunk, hogy a kilféldre tavoz6é PhD-fokozattal
rendelkez8k mennyire végeznek tudomanyos tevékenységet, illetve mennyiben jel-
lemz6 rajuk a palyaelhagyas. Az elemzés nem mutatott ki eltérést nemek szerint az
oktatasi és a kutatasi feladatok gyakorisaga kapcsan, ahogyan a publikiciok tipusaban
sem (idegen nyelvd, scopus és impact faktoros publikaciok aranya). Abban azonban,
hogy hany projekt vezetSje volt a megkérdezett, szignifikans kiillonbség mutatkozott
nemenként (p = 0,032). A férfiak dtlagosan 2,0, a nék pedig csak 1,2 projektnek
voltak a vezet6i, ami megint csak a vertikalis szegregicio jelenlétére utal.

Az anyagi helyzet, a DSc cim megszerzése, az oktatdi-kutatdi tevékenység végzése és
a vezetSi pozicid betbltése alapjan klaszteranalizist végeztiink. A klaszterelemzéssel
harom csoport rajzolédott ki:
— 1. A legnagyobb csoportba (59%) tartozok oktatdi és kutatdi tevékenysé-
get végeznek, de a tobbség nem rendelkezik DSc-fokozattal, nincsenck ve-
zet$ pozicidban és az anyagi helyzetiik inkabb kdzepes az adott orszag atla-
gahoz képest.
— 2. A legkisebb csoportba (12%) tartozék is alig rendelkeznek DSc-
fokozattal, raadasul nem oktatnak és nem kutatnak munkahelyikon, emel-
lett alig jellemzé rajuk a vezetS pozicio. llyen formaban palyaelhagydknak
tekinthetjitk 6ket. Ugyanakkor egy kicsit jobb anyagi helyzetiek, mint az
el6z6 csoportba tartozok.
— 3. A kdzepes nagysagu csoport (29%) tagjai rendelkeznek a legjobb anyagi
helyzettel, 6k végzenek oktatéi és kutatdi tevékenységet, vezetd beosztast
toltenek be, és sokan rendelkeznek DSc-fokozattal is.

No6i—férfi bontasban vizsgalva a kilfoldén dolgozé PhD-fokozattal rendelkezék
mintajat a n6k hatranyosabb kilfldi munkaerépiaci és anyagi helyzete valt lathato-
va. Az eredmények azt mutatjak, hogy a férfiak szignifikansan nagyobb gyakorisaggal
vannak jelen a harmadik csoportban, t6bb mint egyharmaduk j6 anyagi helyzetd,
vezetd beosztasi magas fokozattal rendelkez6 oktaté-kutatd. A palyaelhagyas azon-
ban hasonlé gyakorisagi a kiltéldén dolgozé PhD-val rendelkezé férfiak és ndk
kozott, viszont azok kérében, akik hazastarsukat , kévették” a nemzetkdzi mobili-
tasban, szignifikinsan magasabb volt a palyaclhagyas (31%) (9. tdbliza?).
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9. tablazgat: A karriertipusok megoszldsa nem szerint (%o)

Férfi N6 Osszesen
Koézepes anyagi helyzetd oktato-kutatok 53 69 59
Kozepes anyagi helyzet( palyaelhagyok 11 14 12
J6 anyagi helyzetd, vezet6 beosztisi magas 36 17 29
fokozattal rendelkezé oktaté kutatok =
Osszesen 100% 100% 100%
N 89 58 147

Az alahazott értékeknél az adjusted rezidnals értéke nagyobb, mint 2, azaz tObb eset
esik az adott kategdriaba, mint ami a véletlen elrendezésbdl kdvetkezne.
(Khi-négyzet szign. = 0,033) Forrds: sajat szerkesztés

A munka és a maganélet dsszebangoldsa

A munka és maganélet 6sszehangolasaval kapcsolatban — a varakozasokkal és a fenti
eredményekkel szemben — nemenként nem volt eltérés egyik kérdésben sem. A kiil-
t6ldon dolgozé PhD- vagy kandidatusi fokozattal rendelkez6k édltalaban elégedettek
voltak e két teriilet 6sszehangolasaval: a donté tdbbség az ,,inkabb elégedett vagyok”
(43%) és a ,teljes mértékben elégedett vagyok™ (42%) valaszt jelolte meg. A valaszok
alapjan arra lehet kdvetkeztetni, hogy aki né létére eljut a tudomdnyos élet ezen
szintjére, kilf6ldon dolgozva nem érzékel tobb problémat, mint férfi kollégai, vagy
legaldbbis nem ad neki hangot. A munkit a maganélettel, a csaladi feladatokkal és a
gyerekvallalassal a megkérdezettek 82-85%-a tudja ,,inkdbb igen” vagy ,,teljes mér-
tékben” Gsszeegyeztetni, nemektdl flggetlentl. A valaszok alapjan azonban ugy
tinik, az Osszehangolds kénnyebb killféldon, mint Magyarorszagon, mert a valasz-
adok 16%-a Magyarorszagon, 84%-a kilféldon (ahol most él) tartja jobban Osszee-
gyeztethetének a munkdt és a maganéletet a sajat szakméjaban. Arra a kérdésre
azonban, hogy dltaldban mennyire lehetséges az egyensuly megteremtése egy né és
egy férfi szamara kulfoldoén, a megkérdezettek, nemiiktdl fiiggetleniil, azt a vélaszt
adtak, hogy a n6k szamara nehezebb. A ndk esetében 38%-ban teljesen, 54%-ban
tobbé-kevésbé, mig a férfiak szamara 44%-ban teljesen és 50%-ban tobbé-kevéshé
megval6sithaté a munka és a maganélet 6sszehangolasa a kérdezettek szerint.

A parkapcsolatban él6k partnerhez viszonyitott szakmai karrierjének megitélé-
sében szignifikans eltérés volt nemek szerint. A férfiak nagyobb aranyban mondtak,
hogy inkabb vagy teljesen az § karrierjik van elGtérben a parjukéhoz képest (46%
kontra 15%), tehat tudataban vannak a jobb helyzetikknek, a nék viszont tobben
mondtak, hogy egyforman el6térben van a két karrier (70%), vagy inkabb parjuk
karrierje van el6térben (15%) (70. tablizat).
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10. tablazat: A szakmai karrierek megitélése a hazas/ élettarshog viszonyitva nemek szerint (Yo)

Férfi N6 Osszesen
Az enyém van teljesen el6térben 20 9 16
Inkabb az enyém van teljesen elStérben 26 6 18
Egyforman fontos mindkettd, és ezt egyszerre 38 55 44
tudjuk...
Egyforman fontos mindkett, de csak id6ben 16 15 16
eltolva...
Inkabb a paromé van el6térben 0 9 4
A paromé van teljesen elStérben 0 6 2
Osszesen 100% 100% | 100%
N 80 53 133

*Az alahazott értékeknél az adjusted regiduals abszolut értéke nagyobb, mint ketté
(Khi-négyzet-proba, p = 0,000) Forrds: sajat szerkesztés

Jovitervek és elégedettség

A vizsgalat végezetil feltérképezte a kiilféldon dolgozok jovéterveit is. A jovSter-
vekben az esetleges magyarorszagi visszatérés vagy vissza nem térés okai kézott a
nék tébben hivatkoztak csaladi okokra, és a vissza nem térés okainal a kilénbség

szignifikans nemek szerint (77. zdbliza?).

11. tablizat: A csalddi okok, mint visszatartd erd a magyarorszdgi visszatérésre nemek szerint (%o)

Férfi N6 Osszesen
Nem valasztotta 79 59 71
Csaladi okok 21 41 29
Osszesen 100% 100% 100%
N 89 58 147

*Az alahdzott értékeknél az adjusted reziduals abszolut értéke nagyobb, mint kettd.
(Khi-négyzet-proba, p = 0,009). Forrds: sajat szerkesztés

A jelenlegi munkahellyel valé elégedettséget vizsgalva, a férfiak inkabb ,teljesen”
elégedettek voltak helyzetiikkel, mint a nék, 6sszhangban a fentebb bemutatott
eredményeinkkel (példaul hogy tébben toltenek be vezet6 poziciot, jobbak az anyagi
koriilményeik). Fontos azonban, hogy a kutatasunkban részt vevé kilféldon dolgo-
z6, magyar PhD-fokozattal rendelkez8k donté tobbségiikben inkabb elégedettek
munkaerdpiaci helyzetiikkel (72. tiblizat).
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12. tablazat: Munkaerdpiaci helyzettel vald elégedettség nemek szerint (%)

Férfi N6 Osszesen
Teljes mértékben 48 30 41
Inkabb igen 39 46 41
Inkabb nem 13 21 16
Egyaltalan nem 1 4 2
Osszesen 100% 100% 100%
N 88 57 145

*Az alahtzott értékeknél az adjusted rezidnals abszolut értéke nagyobb, mint kettS
(Khi-négyzet-proba, p = 0,129) Forris: sajat szerkesztés

Fabri Gyorgy korabbi kutatasi eredményei azt mutattak, hogy PhD-fokozattal ren-
delkez8k t6bb mint 70%-anak anyagi és egzisztencialis szempontbdl is megérte fo-
kozatot szerezni (Fabri 2018). Jelen kutatasban még magasabb ez az arany (81%), de
a figyelmet inkabb a nemek szerinti killénbségekre iranyitjuk. A PhD- és kandidatusi
fokozat megtérillésének értékelésében is nemi véleménykilénbségek mutatkoztak:
anyagi és egzisztencialis szempontbdl a férfiak tobben voltak teljes mértékben elége-
dettek a fokozat megtérilésével, de érdekes, hogy a teljes mértékben elégedetlenek
korében is felilreprezentaltak. A nék ellenben nagyobb aranyban érezték, hogy eb-
bél a szempontbdl inkabb nem érte meg fokozatot szerezni (73. tiblizat).

13. tablazat: A PhD(CSc)-fokozat megitélése anyagi, egzisztencidlis szempontbol nemenként (Yo)

Férfi Nd& Osszesen
Igen, teljes mértékben megérte 56 33 47
Igen, inkabb megérte 30 41 34
Nem, inkabb nem érte meg 7 26 14
Nem, egyaltalan nem érte meg <] 0 5
Osszesen 100% 100% 100%
N 88 58 146

*Az alahtzott értékeknél az adjusted rezidnals abszolut értéke nagyobb, mint kettd.
(Khi-négyzet-préba, p = 0,000) Forrds: sajat szerkesztés

Amikor a fokozat értékének megtériilését a szakmaban valé elhelyezkedés és a
munkaerépiaci pozicidk javitasa szempontjabdl elemeztilk, szintén azt talaltuk, hogy
bar alapvetéen mindkét nem elégedett, a nék szamara mégis kevésbé tériilt meg a
befektetés, mint a férfiak szamara. Bz ugyantugy 6sszhangban lehet azzal, hogy a nék
korében kevesebben toltottek be vezetd pozicidt a vizsgalat idSpontjaban (74. tiblizar).
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14. tablazat: A PhD-fokozat megitélése a szakmdiban vald elhelyezkedés és a munkaerdpiaci
helyzet javitdsa szempontbil nemek szerint (%)

Férfi Né Osszesen
Igen, teljes mértékben megérte 66 52 61
Igen, inkabb megérte 26 25 25
Nem, inkabb nem érte meg 4 21 11
Nem, egyaltalan nem érte meg 5 2 4
Osszesen 100% 100% 100%
N 86 56 142

*Az alahuzott értékeknél az adjusted reziduals abszolut értéke nagyobb, mint kettd
(Khi-négyzet-proba, p = 0,000) Forris: sajat szerkesztés

Osszegzés

Tanulmanyunkban a PhD-fokozattal rendelkezd, tartésan — tobb mint egy éve — kiil-
f6ldén dolgozé magyar kutatdkat vizsgaltunk a nemzetkdzi mobilitds motivacidja, a
csalad6sszetételik, a munka és maganélet 6sszehangolasanak sikeressége, a tudoma-
nyos és munkahelyi el6menetel, valamint a PhD-fokozat-szerzés megtériilésének szub-
jektiv észlelése szempontjabol, elsGsorban a nemek kéz6tti hasonldsagokat és kiilonb-
ségeket, egyenl6tlenségeket allitva elemzéstink kézéppontjaba. Eredményeinkkel sze-
retnénk hozzajarulni ahhoz a tigabb kérdéshez is, hogy vajon a tartés nemzetkézi
mobilitds esélyt jelent-e a férti és ndi kutatok kézott hagyomanyos egyenlGtlenségek —
mint a horizontalis és vertikalis szegregacié — cs6kkentésére?

A mintaban a megkérdezettek majdnem kétharmada férfi, akik atlagosan id6-
sebbek a néknél, 6sszhangban azzal, hogy a nék csak fokozatosan dramoltak be a tudo-
manyos életbe, és az id6sebb kutat6i generacidban tobb a férfi, mint a né. A fiatalabb
korosztalyokban azonban a kilf6ldén dolgozék kérében kiegyenlitddni latszik a nem-
zetkdzi mobilitds gyakorisdga: a 40 év alattiakndl fele-fele aranyban szerepelnek ndk és
térfiak. A tarsadalmi hattér vizsgalata soran az anyagi helyzetben, a szilék iskolazottsa-
gaban és tudomanyos fokozataiban nem volt eltérés a férfiak és a nék kozott. A férfiak
és a nOk csaladi héttere azonban eltérd volt, sszhangban Fényes (2018) eredményeivel.
Kutatasunk résztvevéi donté tobbségében egyforman elégedettek voltak munkajuk és
maganéletiik egyensulyaval, érdekes azonban, hogy a férfiak kbzt mégis t6bb volt a ha-
zas, szignifikinsan tébb gyermekiik volt, a 40 évnél idésebb kutaténék kérében pedig
kiugréan magas volt a gyermektelenek aranya. Tehat ezen adatok szerint a nék szamara
objektive nehezebb Gsszeegyeztetni a maganéletet a tudomanyos munkéaval. Mindazonal-
tal a PhD-fokozattal rendelkez6 n6k szubjektive kénnyebbnek érezték a munka és ma-
ganélet 6sszehangolasat killféldén, mint Magyarorszagon.

A PhD-fokozat tudomanyteriiletét tekintve a mintankban is lathaté volt a
horizontalis szegregacid, Osszhangban a nemzetk6zi szakirodalommal (Xie—
Shauman 2003): a természettudomanyok teriilletén szignifikansan tobb férfi, a tarsa-
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dalom- és boélcsésztudomanyoknal t6bb né vett részt a vizsgalatban. A vertikalis
szegregacié ugyanigy megmutatkozott, mert a nék kozott kevesebben rendelkeztek
DSc-fokozattal, tobb férfi toltott be vezetd beosztast, ahol atlagosan tobb kutatasi
projektet is vezettek. Bar a férfiak és n6k tudomanyos teljesitményében nem talal-
tunk szignifikans kilonbséget, a n6k munkaerépiaci pozicija tébb tekintetben is
bizonytalanabbnak latszott: tobben éltek meg kiilféldi munkanélkiliséget, és a hata-
rozatlan idejd szerz6dés el6tt jellemz6 volt a hatarozott idejli szerz6déses foglalkoz-
tatasuk. Ezen eredményekkel 6sszhangban a férfiak elégedettebbek voltak jelenlegi
munkaerdpiaci helyzetiikkel és a PhD-fokozat munkaerépiaci megtérillésével, mint a
nék. Anyagi és egzisztencialis szempontbdl szintén tobb férfi volt elégedett a foko-
zat hasznosithatésigaval. Osszességében a nékre jellemz6bb volt a ,,mérsékelt”
elégedettség, a férfiak pedig inkabb ,teljesen” elégedettek voltak a fokozat megtéri-
lésével.

Kutatasunk kezdetén azt feltételeztiik, hogy a n6k objektive és szubjektive is
hatranyosabb helyzetben vannak a kilf6ldén munkat vallalé magyar kutaték koré-
ben a férfiaknal, mind a csaladdsszetétel, a munka-maganélet dsszehangolasa, a tu-
domanyos és munkahelyi el6menetel, mind a PhD-fokozat-szerzés megtériilésének
szempontjabol. Kutatasunk eredményei alapjan lathatd, hogy a kilféldén tartdsan
dolgoz6é magyar kutaték szakmai életutja soran kombinalédhatnak az ,,otthonrdl
hozott” hatranyok és a befogadd orszgra jellemzé nemek kozétti egyenld-
ség/egyenldtlenség fejlettségének megfeleld hatisok.

Fontos leszégezni, hogy a fent ismertetett egyenl6tlenségek ellenére a kuta-
tok donté tobbsége alapvetSen sikeresnek értékelte élet- és karrierutjat. Szintén a
nemzetkdzi mobilitassal 6sszefliggs elény6s kimenet, hogy a férfiak és nék tudoma-
nyos teljesitményében nem mutatkozott szignifikans killonbség. A férfiak gyakrab-
ban t6ltottek ugyan be vezetbi beosztast, de pozitivum, hogy a kiilénbség nem volt
szignifikans. Tehat a vertikdlis szegregacié bizonyos dimenzidiban elmondhatjuk,
hogy kisebb egyenl6tlenségek mutatkoztak, vagy nem jelentkeztek meghatarozé
mértékben. Szintén a kilféldi munkavallalas elényés kimenetére utal a szubjektiv
munka-maganélet-egyensily magasabb foka, illetve a térfiak és nék véleménye ko-
z6tti nem szignifikans kilénbség,.

A tradicionalis hatranyok koziil megmaradt a ,,horizontalis szegregacié”, va-
gyis a PhD-fokozatot illet6, tudomanyteriilet szerinti jelentés nemi kiilénbségek.
Szintén a hagyomanyos férfi- és né1 szerepekre vezethets vissza, hogy a nemzetkézi-
leg mobil néi kutaték nem elhanyagolhat6 hanyada férfi partnerét kévette hozzatar-
tozoként, még akkor is, ha sajat jogon is rendelkezett PhD-val. Ez a kezdeti tamoga-
t6 dontés a kutatds adatai szerint a késGbbiekre is kihat, a j6vében tartésan megma-
rad, és nagyobb valdszintséggel vezet palyaelhagyashoz — ahogyan arra mas, kettés
karriereket vizsgalé kutatas is ravilagitott (Vohlidalova 2014). Ez a csaladi szerepek-
ben megmutatkozé alarendeltség késébb a férfi partnernél materializalédhat
munkaerépiaci biztonsagban, vezetd beosztasban, tobb projekt vezetésében, maga-
sabb tudomanyos fokozatban, mint amire jelen kutatas is raimutatott. Kutatasunkban
a tartds nemzetkozi mobilitas soran tapasztalt egyik legfontosabb egyenlétlenség a
gyermekvallalashoz kapcsolodik. A vizsgalat egyértelmuen eltéré mintizatokat muta-
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tott a férfiak és nSk gyermekvallalasaval kapcsolatban a nék hatranyara. Mig a 40 év
alatti férfiak és nék korében még nincsenek megfigyelhetd kilonbségek a gyermek-
vallalasban, addig a gyermektelen és egygyermekes kutaton6k magas aranya, kilons-
sen a 40 év feletti korosztalyban, felhivja a figyelmet arra, hogy a kiilf6ldén dolgozé,
magasan képzett nék ugyanugy ,,nagyobb arat fizetnek” a csalddalapitas kapcsan,
mint nemzetkdzi tarsaik (Mason et al. 2013).

Kutatasunk azonban nem korlatok nélkuli; a hélabdas mddszer kovetkezté-
ben nem tudtunk reprezentativ mintan dolgozni, {gy az eredmények szélesebb alta-
lanosithatésagra nem alkalmasak. A nagyon nehezen elérhet6 célcsoport esetében
azonban a médszer célravezetének mutatkozott, és lehetéséget engedett f6bb min-
tazatok, a nemek kozotti egyenlStlenségek egyes fontos aspektusainak kimutatasara.
Jovobeli kutatasoknak érdemes megvizsgalniuk, hogy a fiatal magyar kutatégenera-
ciéban hogyan valtoznak a nemi szerepek, és lehetévé teszik-e a gyermekvallalassal
kapcsolatos egyenl6tlenségek csokkentését — akar Magyarorszagon, akar kilféldon
dolgoznak —, egy olyan id6szakban, amikor a kutatékkal szemben egyre nagyobb
teljesitményelvaras mutatkozik, beleértve a nemzetkézi mobilitas és egytittmikodés
fokoz6dé tendenciit is.
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Engler Agnes — Takacs-Miklosi Marta
— Tornyi Zsuzsa Zso6fia
Munka-maganélet egyensulya a néi kutatoéi
karrieratban’

Bevezet6: A munka-maganélet problémajanak tarsadalmi
és gazdasagi hattere

A 20. szazad masodik felében a fejlett orszagokban zajlé jelentés tarsadalmi-
gazdasagi folyamatok hozzajarultak a csaladok szerkezetének, alapveté mikodésének
atalakulasahoz. Fokozatosan nétt és ma is né a ndk foglalkoztatasi szintje, ezt a
valtozast azonban a csalidon belili munkamegosztasban nem kévette lényegi mé-
dosulas, igy a mai dolgozé nbkre kettés teher nehezedik. Bar a keres6émunka-
vallalasban kiegyenlitédés mutatkozik, 4ltalinos jelenség, hogy a nék haztartisi mun-
kara és gyermekgondozasi feladatokra forditott ideje minden eurdpai orszagban
valtozatlanul jéval tdbb, mint a férfiaké, igy a magyar ndk is az atlagosnal nagyobb
szerepet vallalnak a csaladi élet megszervezésében (Herche 2010:67, Pongracz—
Murinké 2009, 116.).

A haztartasi munka megosztasaban tapasztalhaté nemi egyenlStlenség tehdt
egy nemzeti hatirokon tulmutaté jelenség, az otthoni tevékenységek tilnyomé ré-
szét minden eurdpai orszagban a nék végzik (Herche 2010, 84.), Eurépa nyugati
felére azonban egalitariusabb munkamegosztas jellemzs (Pongracz—Murinké 2009).
Livia Olah, magyar szarmazasu svéd szociolégus a csaladpolitika és a gyermekvalla-
las 6sszefiggéseit kutatva Sttéle csaladpolitikai modellt killénbéztet meg az eurdpai
torvénykezésben: a ,kétkeres6s”, az ,,altalanos csaladtamogatasi”, a ,,piaci iranyult-
sagu”, a latin”, valamint a kétkeresGs és piaci iranyultsagu politikakat 6tv6zE
,»posztszocialista atmeneti” modelleket. Az utébbi tipus — amelybe hazank is tartozik
— jellemzéje, hogy mikézben kényszerbdl mindkét sziilé dolgozik, otthon mar nem
osztjak meg a munkat, ahogyan példaul a Skandinaviaban honos ,kétkeresés mo-
dellben” térténik (Olah—Bernhardt 2008; Olah—Fahlen 2013).

A hazai helyzetet jol illusztralja az a 2008. évi Gallup-kutatas, amely a mun-
ka és maganélet Gsszeegyeztetését vizsgalta, és amely a gyermeknevelés feladataival
kapcsolatos foglalkoztatasi preferenciakra is kitért. Az Eurépai Unié tagallamai
munkavallal6inak 51%-a valaszolta azt, hogy nehéznek vagy nagyon nehéznek tartja
a munka és maganélet Osszeegyeztetését; a legkevésbé nehéznek Finnorszagban

* A tanulmany elsé megjelenése: Engler Agnes — Takdcs-Miklési Marta — Tornyi Zsuzsa
Zsofia (2018). A munka-maganélet egyensulya a n6i kutatdi karrieratban. Kultara és Kozos-
ség, 2018/4. pp. 31-40.
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(20%), a legnehezebbnek Magyarorszagon (77%) tartjak ezt (Fertetics 2009; Gallup
2009). Egyes orszagok gyakorlatatdl fiiggetlentl altalinossagban elmondhaté, hogy a
hagyomanyos karriermodell sem kedvez a gyermekvallalasnak (7. dbra).

Karriermodell
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1. dbra: A hagyomdnyos karriermodel]
Forras: Ternovszky 2009:8.

Az dbra folyamatos, fokozatos, linearis szakmai fejlédést titkrdz, a kiugrasra 25-35
éves korban van lehetSség. Aki ezt elmulasztja, annak ritkan adédik masodik lehets-
ség, vagyis lemarad. Ez az az életkor, amikor a nék gyermekvallalasra bioldgiailag a
legalkalmasabbak, igy azok, akik gyermeket vallalnak, karrierépitésitkben hatranyba
kertilnek. A nék szamara alkalmas modell a klasszikus karriermodellel szemben nem
linearis, folyamatos, sokkal inkabb ciklikus, hosszabb-révidebb megszakitasokkal
tarkitott, {gy a gyermekvallalasra is tudnak koncentralni, id6t forditani (Ternovszky
2009, 9.). A hagyomanyos karriermodell szemléleti jellemz&je emellett a teljes mun-
kaid6s fizikai jelenlétd foglalkoztatds, ami szintén nem kedvez a néknek, csaladok-
nak. Ternovszky Ferenc megfogalmazasaban:

»Leljes erével, teljes id6ben, mindig ott kell lenni. A fizikai jelenlét tdldimen-

zionalasanak megnyilvanulasait nap mint nap tetten érhetjik. Nagyon sok
esetben nem a teljesitmény, az eredmény, hanem a teljes munkaid6s jelenlét
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szamit. S6t ma mar a talmunka is sokszor az elkdtelezettség mutatdja, még ha
nincs is valéjaban szitkség ra.” (Ternovszky 2009, 8.)

A helyzetet tovabb bonyolitja, hogy a nék szamara a legelfogadottabb munkakarriet-
tipus a ,,kettés kotédést karrier”, azaz a ,,csaladi karrier” és a ,,munkaerépiact karri-
er” 6tvozete. A gyermeket vallalé n6k munkahelyi karrierje a gyermeksziilés miatt
id6rdl idére megszakad, révidebb-hosszabb idére felfiiggesztédik, ez pedig korla-
tozza elémeneteliket, és hozzajarul a keresetkiilénbség allandésulasahoz (KKoncz
2016, 34.). A ,kettSs kot6dést karrierd” nék szamara a karrier és a csaladi teendSk
Osszehangolasa az életpalya menedzselésének legneuralgikusabb eleme. A dolgozé
anyak a keresémunka és az otthoni, csaladdal, haztartassal, gyerekekkel Gsszefliged
feladatok Osszehangolasat ,,mavészi fokon” végzik (Sekaran—Hall 1989). Prébaljak
megtaldlni az egyensulyt a csalad és a munka vildga kéz6tt, ekézben ma hazankban,
mivel tobb teriileten kell megfelelniiik, rendkiviili pszichikai és tarsadalmi talterhelt-
ségnek vannak kitéve (Koncz 2005).

Nem hagyhat6 figyelmen kivill az a tény, hogy a nSkre harulé kett6s teher
tarsadalmi-demografiai okok miatt a j6vében varhatéan még tovabb névekszik. Az
eléregedd eurdpai tarsadalmakban az eltart6-eltartott arany egyfeldl csak a nék jelen-
leginél is nagyobb aranyt gazdasagi aktivitasaval lesz javithat6. MasfelSl az idéskora-
ak aranyanak relativ cs6kkentése és a nyugdijrendszerek finanszirozasa hosszu tivon
csak a termékenységi mutatok javuldsa utjan biztosithat6. Ily médon a csaladok, a
nék reprodukcids funkcidjanak teljesitése fontos nemzetstratégiai kérdéssé valik
(Pongracz 2005, 73.).

Megkeriilhetetlen kérdés tehat, hogyan lehet mindezek titkrében a csaladi éle-
tet, a gyermekvallalast és -nevelést, valamint a nék tiagabb tarsadalmi szerepvallalasat
harmonikusan Gsszeegyeztetni. Mind a tarsadalom, mind a csaladok, mind a dolgozé
anyak ko6z6s érdeke, hogy a nék is jelen lehessenek a munkaerépiacon, mara ugyanis
az egykeresés csaladmodell nem képes biztositani a csaladok szamara a megélhetési
minimumot. Kevés csalad engedheti meg maganak, hogy csak a férfi dolgozzon, egy
keresGvel a biztos megélhetés sok haztartiasban veszélybe kertilne. A nék tOmeges
munkavallaldsa tehat nem szabad vélasztason alapulé déntés, sokkal inkabb a meg-
élhetés kényszerébdl fakad (Pongracz 2001, 44.; Valuch 2009). A n6k munkaerépiaci
jelenlétét a munka jelentéségének megvaltozasa is indokolja: a munkavégzés sziik-
ségszerlségbdl fokozatosan az 6nmegvaldsitas eszkozévé is valik. Emellett sem a
nd, sem a tarsadalom érdekét nem szolgalja, ha a nék képzésének eredménye nem
hasznosul, az elvész a tarsadalom szamara.

Ma a nd8k életének egyik legnehezebb feladata, hogy megtalaljak az egyen-
sulyt a munka és a csaldd kozott, ami azonban nem csak az 6 tgyiik: az egész tarsa-
dalom szamara prioritast kell élveznie (Ternovszky 2009, 13.). A munka és a magan-
élet egyensulyara torekvés a tarsadalom, a munkavallalok és a munkaaddk kézos
tgye, amelyre j6 megoldast nytjthatnak a klasszikustdl eltéré rugalmas munkavégzé-
si formak. Az atipikus formak lehet6vé teszik, hogy a munka és a maganélet ne egy-
mast kizard, hanem Osszehangolasuk altal egymast erdsitd tényezSk legyenek.
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A tarsadalom és gazdasag fejlédésében kulcsszerephez jut a munka és csalad egyen-
sulya. Igazan optimalis az lenne, ha a nék és a csaladok meg tudnanak felelni a mai tSbb-
szOr0s szerepelvarasoknak. A helyzet rendezése céljabdl szakitani kellene azzal a felfo-
gassal, hogy a gyermek a né tgye, hiszen a romlé demografiai statisztikak és az ala-
csony termékenységl mutatok mellett eléregeds tirsadalmunkban a gyermekvallalas
egyre inkabb kulcsfontossagu kérdésnek tekintheté (Kopp—Skrabski 2007).

Munka-maganélet egyensulya az akadémiai szféraban
— hazai szakirodalmi kitekintés

Bar egyre névekvé szamban szereznek diplomat, a kialakult sztereotipidk és a jogi
akadalyok mellett sajat belsé kételyeikkel is meg kell kiizdenitk azoknak a néknek,
akik a fent lefrtak ellenére vonzédnak a tudomanyos palyakhoz. A szocializmus a
korabbi kultarpolitikanal jéval szélesebbre tarta a felsGoktatas kapujat a nék el6tt, és
a megndvekedett hallgatéi szambdl egyre tobb tehetséges, a tudomanyos palya irant
elhivatottsagot érz6 né kertlt ki (Kissné 2002, 2005). Kilonbséget kell azonban
tennink a kilénbo6z6 egyetemi karok és szakok kozott. Magas a néi arany az évoda-
pedagogus, tanité- és a tanarképzésben, valamint a bolesészettudomanyi — human és
tarsadalomtudomanyi — és az egészségiigyi f6iskolakon. Hasonlé a nék és férfiak
megjelenési aranya az orvosi, a kézgazdasagi, a jogi és allamigazgatasi képzésben, de
a nék ardnya alacsonynak mondhaté a mérndk- és muszaki képzésben, valamint
néhany természettudomanyi szakon (Hrubos 2001).

»A diplomas nék karrierépitése joval lassibb, mint a férfiaké. Es még nehe-
zebbnek tinik a nék helyzete, ha életcélként a tudomanyos kutatast valasztjak” —
fogalmazza meg Palasik Maria (2008, 6.). A magyar oktatdk és kutatok munkajukat
vagy egyetemi tanszékeken, vagy tudomanyos intézetekben folytathatjak, s ez utdb-
biak vagy a Magyar Tudomanyos Akadémiahoz, vagy a vallalati szférdhoz kétédnek.
S bar a nék aranya a felséoktatasban az 6tvenes évektdl folyamatosan emelkedik, a
tudomanyos intézetek munkajaban joval kisebb aranyban vesznek részt, mint arra az
értelmiségen beltli aranyukbdl kévetkeztetnénk (uo.).

A rendszervaltozas utan, az 1990-es évek elején markansan megnétt a néi ku-
tatok aranya, majd 1995 6ta gyakorlatilag egy szinten van, mikézben az aranyok mo-
gott igen jelentSs valtozasok torténtek a kutatok szamaban. A nék aranyanak néveke-
dése az 1990-1995 kozotti id6szakban a kutatok szamanak dramai — majdnem egy-
harmadnyi — cs6kkenésével parosult, s bar 2005-re a kutatok 6sszlétszama visszatért a
30 000 kordli szintre, a nék aranya nem csokkent. Ennek okai k6zott tébbek kézott az
allhat, hogy a rendszervaltozas utan jelentés mértéki 1étszamesokkentéseket hajtottak
végre mind az egyetemi, mind a tudomanyos kutatdintézetek szférajaban, és felszamol-
tak az allami nagyvallalatokhoz kapcsol6dé tudomanyos kutatéintézetek tSbbségét.
Emellett a tudomanyos kutatok fizetése alacsony szinten maradt, ezért a férfiak a jobb
kereseti lehetGségeket kévetve a maganszféraba vonultak ki (uo.).
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Magyarorszagon — az Eurdpai Unid legtobb orszagahoz hasonléan — a dip-
lomat szerzGk tObbsége nd, és a doktori fokozatot (PhD) szerz6k kézott ez az arany
40-50% korili. Szamuk azonban az egyetemi kutatdsokban alacsony, és aranyuk az
egyetemi hierarchia magasabb szintjein tovabb mérséklédik (Papp—Grod 2005,
Szant6—Susanszky—Palasik 2008). ,,A kutatoi palya tekintélye az utébbi 15 évben
fokozatosan csOkkent, sok tehetséges kutaté mas teriileten vagy kilféldon folytatta
tevékenységét” — Osszegzi Papp Eszter (20006, 7.), majd hozzateszi ,,a kormanyzati
elkStelezettség a K+F tamogatasara sem mutatkozott hatarozottnak™ (uo.). Tébbek
kozott ennek hatdsara — hasonléan azokhoz a szakmakhoz, ahol nem jellemz6k a
magas keresetek — n6tt a n6k szama a kutatassal foglalkozok korében. Emellett fen-
nall annak lehet6sége, hogy amint az allam prioritasai kzott jobban elGtérbe kertl a
kutatas-fejlesztés, és emelkedik a finanszirozasa, a kutatéi palya ismét népszeribbé
valik, presztizse visszatér, és a n6k kiszoritasara iranyul6 tarsadalmi hatasok felerd-
s6dnek. A tobbi eurdpai orszaghoz hasonléan Magyarorszagon is a mdszaki tudo-
manyok tertiletén a legalacsonyabb a néi kutaték ardnya, ezt a természettudomany-
okban elfoglalt hely kveti. A legtébb tudomanyos fokozatot pedig a tirsadalom- és
bélesészettudomany tertletén szerzik a nék, ezt koveti a természettudomany és az
orvostudomany.

Magyarorszag sok fiatal n6i és férfi tehetséget képez ki, a n6k azonban az
idé mulasaval fokozatosan ,,elfogynak”, ,.eltGnnek” a palyarél: mig a diploma meg-
szerzésekor aranyuk 50% feletti, a kutatas és felsGoktatas vezetSi pozicidiban évek
6ta 12% koril mozog, az akadémikusok kézott pedig 7% (Csépe 2008, 2017). Mivel
azonban a human eréforras ezen részének a képzésébe befektetett pénz és energia
nem hasznosul megfelelSképpen, ez nagy veszteséget jelent az agazatra és a gazdasag
egészére, valamint a tarsadalom szamara is (Papp—Grod 2005; Papp 2006), hiszen
nem pusztin a tarsadalmi egyiittéléstink elvei és a nék lehetGségei sértilnek, hanem
az egész tarsadalmat veszteség érheti (Hain 2007).

A tudomanyos szféra nemi megoszlasara vonatkozo6 hazai statisztikai adatok
Eurépa t6bbi orszagihoz hasonld képet mutatnak, de stlyos probléma, hogy napja-
inkban sem a nék esélyegyenlGsége, sem a kutatds-fejlesztés nem kiemelt tertilet, igy
,»a N6k a kutatasban” téma kétszeresen hatranyos helyzetbe keriil. A kutatisban dol-
gozb nbk és férfiak vagy egyaltalan nem ismerik a problémakért, vagy kell§ informa-
ci6 és tajékoztatas hianyaban elutasitjak, illetve tagadjak 1étezését (Papp 2000). A
kualfoldi kutatasokat is figyelembe véve azonban a kép mar arnyaltabb: feltételezhetd,
hogy a nék és férfiak aranya a tudomanyos gradics t6bbi fokan is kiegyenlitédik
(Zimmer 2003).

Szamos vizsgalat foglalkozik a nék és tudomany, a nék és karrier témakoré-
vel (Breithaupt 2001; Nagy 2001; Paksi 2014; Palasik 2008; Szanté—Susanszky—
Palasik 2008; Tornyi 2008). Amennyiben réviden szeretnénk Osszefoglalni az ered-
ményeket, Nagy Beata (2001) megallapitasai magukért beszélnek: kiforditva a jol
ismert mondast, minden sikeres né mdégott all egy férfi — tehat a csalad, a kézvetlen
kérnyezet tamogatisa potolhatatlan jelentéségli ahhoz, hogy a nék komoly karriert
fussanak be. Emellett nem feledkezhetiink meg arrdl a timogatasrdl sem, amelyet a
haztartassal kapcsolatos feladatok elvégzésében a férj, a csalad vallal.
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A legtébb kutatasban megjelenik az tivegplafon-jelenség is, amikor egy kat-
rier megtorpan, és az elérejutds akadalyat nem lehet ugyan latni, de egyértelmien
kilsé tényez6k okozzak. A nék sokkal hamarabb ttkéznek bele az tGvegplatonba,
mint a férfiak: hidba keriil be t6bb né szakértelmiségi és vezetdi pozicidba, aranyuk a
fels6 szintl vezeték kozoétt mégsem gyarapszik szamottevéen (Nagy 1999, 2001;
Schenk 2003).

Az tvegplafon jol ismert jelenség a vilig minden orszagaban, a n6k mindeniitt
lathatatlan akadalyba ttk6znek, ha cstcspoziciora térekszenek (Schenk 2003). Ehhez a
problémakérhéz tartozik a bérezés killonbsége is, hiszen nem kénnyt megtalalni an-
nak okait, hogy miért keresnek azonos képzettségi, ugyanolyan beosztasban dolgozé
nék kevesebbet, mint a férfiak, s miért van az, hogy azonos szakmai felkésziiltség
mellett is joval kisebb az esélylik a vallalati karrierre (Nagy 1997, 1999; Paksi 2014).
Noha térténtek 1épések a munkaerépiaci esélyegyenléség megteremtésére, a nék indu-
lasi feltételei és érvényesiilési lehetGségel még mindig nem azonosak a férfiakéval.
Altalaban az alacsonyabb vezet6i beosztasok megszerzésére van lehetSségiik, tébbek
kozott a vertikalis szegregacié kévetkeztében. Emellett a horizontalis foglalkozasi
szegregacié is akadalyozza Sket, ami azt jelenti, hogy az elnSiesedett, kisebb presztizsi
és jovedelmd szakmakban helyezkednek el, és tivegfal zarja el Sket a hagyomanyosan
térfiak dltal uralt, tarsadalmilag megbecstltebb, nagyobb jévedelmet biztosité foglal-
kozasoktél (Hain 2007; Nagy 1997, 1999; Paksi—Nagy—Kiraly 2016).

A munkahelyi struktira atrendez6dését kévets foglalkozasi presztizsrangsor
valtozasdhoz a feminizalédas folyamata és az ezt elésegité kontraszelekcidés mecha-
nizmus is hozzatartozik. Ennek eredményeképpen a néket nagyobb aranyban foglal-
koztaté agazatok, foglalkozasok az atlagnal kedvez6tlenebb bér- és kereseti viszonyo-
kat kinalnak, és ez forditva is igaz. A ndk az alacsonyabb kereseti tartomanyban he-
lyezkednek el, és ugyanazon foglalkozason belil, azonos feltételek mellett is — részben
objektiv, részben szubjektiv okok miatt — alacsonyabb az atlagkeresetitk (Koncz 1985).

Az egyenl6tlen karrierlehetGségek mogott a tényez8k Gsszetett, harom egy-
massal 6sszefligg6 csoportja all — fogalmazza meg Nagy Beata (1997): a nemre visz-
szavezethetd, a szervezet mikoédésének tulajdonithatd, valamint a nemet, a szerveze-
tet és a tarsadalmi kérnyezetet egyarant szamba vevd tényezSk. A nemekre Ssszpon-
tosité elméletek a két nem bioldgiai killénbségeire, a nék belsé, személyes jellemzbi-
re vezetik vissza azt, hogy koziliik kevesebben jutnak jol fizet6, nagy felel6sséggel
jar6 vezet6 allasokba. A n6k eleve hatrannyal indulnak, hiszen a nemi szocializacié, a
nemi szerepek elsajatitasa soran épp ellenkezé tulajdonsagokra nevelik Gket, mint
amelyekre egy sikeres menedzsernek, vezetének sziiksége van. A kovetkezé tényezd
a munkaszervezetre helyezi a hangsulyt, hiszen ennek strukturalt mobilitasi, elérelé-
pési lehetdségel segitik el6 a foglalkozasok nemek szerinti szegmentdl6dasinak
fennmaradasit. S bar valtozik a burokratikus szervezeti modell, és tobb né kertl be
a szervezetekbe, maga a szervezet patriarchalis maradt. A harmadik kategéria alapjan
a korabbi tényezSk kolesondsen hatnak egymasra: a harom tényez$ egylittesen hata-
rozza meg az egyén attit(idjeit, ismereteit és magatartasat, s az id6k soran egymast is
befolyasoljak (uo.).
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A karrier- és mobilitasi lehetGségek szempontjabdl a gyermekes kutatondk le-
hetbségei joval kotlatozottabbak, mint férfi kollégaiké. Ezt az is megerdsit, hogy egy
kutatas adatai szerint a megkérdezettek a nék reprodukcios feladataiban latjak karrier-
egyenl6tlenségeik okait (uo.). Ennek ellenére a kisgyermekes anyak majd 40%-a sze-
retne karriert befutni, elérelépni munkajaban, azonban ezt csak ugy tudjak elképzelni,
ha ennck a csalad nem latja karat — a férfiak (apak) véleménye is csak ebben az esetben
pozitiv feleségitk munkavallalasaval kapcsolatban (Paksi 2008). Bar az iskolai végzett-
ség emelkedésével né a csaladot és a munkat egyforma fontosnak értékelSk, és csok-
ken a maganéletet el6térbe helyezSk aranya, a megkérdezett n6k kétharmada a magan-
életét részesiti elényben a hivatassal szemben (Pongracz 2001, 38.).

A csalad és a hivatas szempontjait figyelembe véve két nétipus kiilondl el:
késleltetik a karriert, vagy késleltetik a csaladalapitast: a gyermekvallalds el6tt — a
tanulmanyok megszakitasa nélkiil — szereznek tudomanyos fokozatokat, s csak az
elért cél (példaul a PhD-fokozat megszerzése) utin foglalkoznak a csaladtervezés
gondolataval. A karrier értelmezése azonban egyénileg killénb6z4 lehet: elvalik az
életpalya-, a munka-, a csaladi és a munkaerépiaci karrier, s ezek legtébbszor egy-
massal szemben dllnak, {gy az egyénileg és a tarsadalmilag karriernek értékelt életpa-
lya nem mindig esik egybe (Koncz 2005).

Munka-maganélet egyensulya és csaladbarat munkahelyi
innovaciok az akadémiai szféraban — nemzetk6zi szakiro-
dalmi kitekintés

Az eredményes és hatékony munkavégzés egyik feltétele a munkavallal6 elégedettsé-
ge és jolléte, amely tébbek ko6zott fiige a munkavégzés tartalmatdl, a munkahelyi
kérnyezettSl, a kérulményektbl, az elvarasok és lehetéségek viszonyatdl, de a mun-
kavallalé munkahelyi és maganéleti kotelezettségeinek Gsszehangolasatdl s
(Galinsky—Stein 1990; Clark 2000; Greenhaus—Collins 2003). A munkaltat6i bealli-
tédas egyik mutatéja ez utdbbi felismerése és kezelése, s amennyiben hozzajarul a
munka-maganélet egyensuly kialakitisahoz, csaladbarat munkakultdrat alakit ki. A
nagyobb viallalatok és cégek komoly hangsulyt fektetnek a csaladbarat politika kidol-
gozasara és bevezetésére kilénb6z6 tevékenységek és juttatdsok forméjaban, mivel
felismerték a hatékony munkavégzés és a kiegyensulyozott munkaerd kapcsolatat
(Frey 2001; Hyman—Summers 2004; Barakonyi 2007; Tardos 2014). Ezt a szemlé-
letmédot a versenyszféra mas résztvevéi és a gazdasag egyéb szektorai is kezdik
elsajatitani. A megfelel6 szemlélet és gyakorlat kialakitasa idSigényes, a versenyszféra
alkalmazottai altalaban a legelégedettebbek vallalataik munka- és maganéletbarat
politikajaval (Anderson et al. 2002).

A tudomanyos szakmai diskurzusok — amelyek a témaval kapcsolatban nem
csupan politikai szélamokon, hanem megalapozott, tudomanyos kutatasokon alapul-
nak — az egyén (oktatd, kutatd), az intézmény (felsGoktatas, kutatdintézetek) és az
allami szerepvallalas haromsz6gén belil targyaljak a munka-maganélet egyensulyanak
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kérdését. A csaladbarat felsGoktatas el6térbe keriilésének akadémiai igényére utalnak
azok a tanulmanyok és dokumentumok, amelyek statisztikai és kutatasi adatokkal hiv-
jak fel a figyelmet a tudomanyos karrierutnak erre a teriiletre visszavezetheté problé-
maira (pl. Smith—Waltman 20006; Statement 2014), bar egyes kutatisok szerint a mun-
kaval és az élettel valo elégedettség kozotti kapesolat mas szférak munkavallaloihoz
képest a felséoktatasi dolgozdk kozott erésebbnek bizonyult (Sorcinelli-Near 1989).

A fels6oktatasban és kutatéintézményekben dolgozék munka-maganélet
6sszehangolasanak vizsgalatai erbteljes genderjelleget Sltenek, mivel a nék esetében
erételjesebb és Gsszetettebb problémakkal talalkozunk, mind a karrierat tervezését
és bejarasat, mind az ehhez hangolt csaladtervezést és csaladi életet vizsgalva (Tornyi
2008; Nagy—Paksi 2014; Solomon 2011; Engler 2017). Ennck oka, hogy leginkabb a
néi oktatok és kutatdk palydjan érzékelhetd a maganélet és/vagy karrier dilemmija: a
doktori képzésben és a fiatal kutatdi palyaszakaszban nagyaranyu a lemorzsolddas, a
magasabb beosztasokban erSteljesen cstkken a néi jelenlét, hatarozatlan idére sz616
szerz6déseket pedig jellemz8en néi oktatdkkal kétnek. Bizonyos adatokat kontrol-
lalva bérhatrany is kimutathat6, mivel a néi karrierpalya lassabban feliveld és torede-
zettebb a csaladi kételezettségek miatt (Rushing 2002). Marc Goulden és munkatar-
sai (2011) kutatisaban példaul a néi PhD-hallgaték kétszeres gyakorisiggal emlitet-
tek olyan maganéleti vonatkozasokat (elsédlegesen a gyermekvallalast és -
gondozast), amelyek szerepet jatszanak a karrierat soran hozott déntésekben vagy a
szakmai percepcidkban, mint a férfi doktoranduszok.

Susan K. Finkel és munkatarsai (1994) vizsgalataibdl kidertl, hogy a hat év

alatti gyermeket nevel$ egyetemi oktatonéknek t6bb mint 80%-a vélte ugy, hogy a
csaladi kotelezettségeibSl adédd feladatok komoly akadélyt jelentenck akadémiai
karrierjikben, de igy nyilatkozott az sszes megkérdezett gyermekes oktaténé 60%-a
is. Egy masik vizsgalatban a n6k mintegy 30%-kal nagyobb aranyban szamoltak be
olyan hatranyokrol, mint hogy az anyasagi tavollét alatt nem Iéptették el6 Sket, vagy
le kellett mondaniuk a hosszabb konferenciautakrdl, az estébe nyulé szakmai prog-
ramokrél (Riemenschnieder—Harper 1990). Az intézményi oldalrél megvalésuld
hatékony tamogatas azonban jelentGsen hozzajarulhat a munka és maganélet egyen-
sulydnak megteremtéséhez, csékkentve egyuttal a tarsadalmi nemi kiilénbségeket.
A nemzetkozi felsGoktatasi szintéren szamos kezdeményezéssel, megvaldsult intéz-
kedéssel és jo gyakorlattal talalkozunk. Az egyik prominens szervezet (American
Association of University Professors) példaul korabbi csaladbarat és esélyegyenlésé-
gl nyilatkozatat folyamatosan frissiti a killénb6z6 egyetemeken megvaldsitott gya-
korlatok beemelésével. Az American Association for the Advancement of Science
kutatasok eredményeire hivatkozva t6bb pontbdl all6 javaslatcsomagot dolgozott ki
a munka-maganélet 6sszeegyeztetésének elGsegitésére a mindségi felsGoktatas jegyé-
ben. Mikézben felhivjak a figyelmet az intézmények 6nallésagara e kérdésben, szor-
galmazzak a kormanyzati feliigyeletet annak érdekében, hogy minden egyetem és
téiskola készitse le sajat csaladbarat csomagjat.

Ez a szervezet masokhoz hasonlban az egyetemi és féiskolai oktatok életko-
ranak megfelel6en alakitja ki elképzelését a csaladbarat gyakorlatokrdl (Statement
2014). A fiatal oktatok és kutatok elsédlegesen a csaladalapitasban érintettek, ezért
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szamukra elsésorban a gyermeksziiletés és a kisgyermeknevelés korili teendSkben
fontos a tamogatas. Tobbek kézott hosszabb fizetett tavollétet javasolnak gyermek
sziiletése utan, legfeljebb 12 hét fizetés nélkiili szabadsagot csaladon belili betegapo-
las esetén, tovabba kisgyermeket nevelSk szamara roviditett szemesztert tOmbositett
orakkal. A minéségi gyermeknevelés timogatasa érdekében a campusokon elérheté
szolgaltatasokat ajanlanak (on-campus care), mint példaul helyi gyermekfeliigyelet,
egészségligyi ellatas, kozos étkezési lehetGségek, a gyermekek kézlekedésének meg-
oldasa.

A senior kutatok szamara az id6sgondozas jelent nehézséget, ugyanakkor je-
len van az un. szendvicsgeneraci6 is, amely egyszerre gondoskodik id6s sziileirdl és
még iskolas gyermekeir6l. Azon oktatok szamara, akik apolast igénylé csaladtaggal
élnek, a napkdzbeni ellatast kivanjak timogatni intézményi lehetSség biztositasaval
vagy pénzigyi timogatassal. A cél ez esetben is a mindség, mivel a munkavallalok
akkor tudnak megfelel6 munkat végezni, ha csalddtagjaikat biztonsagban tudjak. Mas
szervezetek a csalddbarat szemléletbe a felsGoktatds tovabbi szerepldit is integralni
kivanjak, igy az oktatokon kiviil a hallgatékat, az adminisztrativ munkaerdt, a techni-
kai és szolgaltatd egységek dolgozéit (Statement 2014).

A Michigani Egyetem intézményeiben készilt reprezentativ felmérésen ala-
puld vizsgalat az akadémiai vilaigban tobbek kézott a kévetkezd teriileteken latja
megvalésithaténak a munka-maganélet egyensulyat: moédositott feladatok (egy sze-
meszter erejéig kevesebb munkaterhet kapjanak az oktatok a fizetésitk csékkenése
nélkil), hosszabb fizetés nélkili szabadsag indokolt esetben (pl. ellatst igényl6 csa-
ladtag), a statusz megtartasa mellett nem 100%-os foglalkoztatottsag (atmeneti vagy
hosszabb idére, pl. sérilt gyermek vagy kisgyermek miatt), és munkavallaléi timoga-
tas beteg hozzatartozé mellett (Hollenshead 2005). Ez ut6bbi foglalkoztatasi forma
magaban foglalja a részmunkaidét, amelyet pozitiv lehet6ségként tartanak szamon a
csaladbarat j6 gyakorlatok kéz6tt. Ez a munkaforma azonban az akadémiai vilagban
a karrier gatjava is valhat: a limitalt munkahelyi jelenlét gyengébb kollegialis kapcso-
lathdlét eredményezhet, a kisebb éraszam az oktatdi palyan is hatranyt jelenthet, a
kutatéi lehetéségek szikilhetnek, a palyazatokon kisebb eséllyel indulnak, kénnyeb-
ben alakul ki fizetetlen tdléra (Finkel et al. 1994; Weber 2015).

Carol Hollenshead (2005) vizsgalata szerint az Egyesiilt Allamokban a kuta-
tointézetek kinaljak a legvaltozatosabb csaladbarat intézkedéseket, masodik helyen a
doktori képzések allnak, majd az elitegyetemek karai. Ambivalens médon azonban
éppen a kutatdintézetek foglalkoztatjak a legkevesebb nét, és koztik is alacsony a
véglegesitett statuszu munkavallalé. Ugy tlnik tehat, hogy a doktori fokozattal ren-
delkez6 néket inkabb a felsGoktatasi intézményekbe terelik, ahol a szakmai fejl6dé-
stik nagyobb akadalyokba ttkézik a munka-maganélet egyensulyanak megfelel$ kil-
s6 tamogatasa hijan. Pedig a felsGoktatas vilagaban kiilonosen fontos a csaladbarat
szemlélet, hiszen a kovetkez6 oktatdi-kutatdi generacid szocializalédik az intézmé-
nyekben, amelybdl a legkivalébbakat kell megnyerniiik az akadémiai palyanak (uo.).
Ehhez olyan intézményi hozzajarulas javasolt, mint példaul az oktaték szamara szet-
vezett stresszkezelés, idémenedzsment-tréning, a munka-maganélettel Gsszefliggd
konzultaciés lehetSségek.
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Osszefoglalas

A munka és maganélet Osszeegyeztetésének kérdése és problematikdja nemzetkdzi
szinten kevésbé uj keletd témakor, de a felsGoktatasra és a tudomanyos palyafutasra
vonatkoztatva a kilf6ldi szakemberek is az utdbbi évtizedben kezdtek mélyrehatob-
ban foglalkozni a jelenséggel. Hazankban elsésorban a versenyszféra figyelt fel a
munka-maganélet egyensuilyanak kérdéskorére, az eddig javarészt allami szektorba
tartoz6 egyetemek és kutatéintézetek kapcsan ezzel a terllettel — kiiléndsen tudo-
manyos megkozelitésben — még igen kevesen foglalkoznak. Tanulmanyunkban révid
attekintést adtunk arrél, milyen demografiai, tirsadalmi és gazdasagi okok alapjan
valik lassan kdzponti témava a munkaeré-megtartisban a munka-maganélet egyensu-
lyanak tematikdja. Ramutattunk arra, hogy az akadémiai szféraban a munkavallalok
életpalyajanak alakulasara szintén hatast gyakorol a két szféra Osszeegyeztetése. En-
nek sikere vagy kudarca nemcsak az egyén karrierutjat és jollétét befolyasolja, hanem
a fels6oktatasban és kutatéintézetekben foly6 oktatdi és kutatéi munka mindségének
meghatirozoja is. A kilféldi j6 gyakorlatokat hazai viszonyokra szabva, illetve a
hazai igényekbdl és lehetGségekbdl kiindulé innovative megoldasokat kifejlesztve,
mindezt tudomanyos eszkbzokkel nyomon kdvetve lényeges eredményeket érhetiink
el a tudomanyos tarsadalom fejlédésében.
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Veronika Paksi — Katalin Tardos
Networks in science: women's research
collaborations and the old boys’ club

Introduction

The recognition of the social nature of academic research has been increasing steadi-
ly. Among other approaches, the role of networks in science, especially in research
productivity and excellence has gained particular attention in the past decades. Initial
research on the issue of networks in academia focused on only one discipline, sub-
discipline or speciality, and claimed that universities hardly can be the sites of cohe-
sive multidisciplinary networks (Friedkin 1978 refers to Blau 1973). Later investiga-
tions examining interdisciplinary communications highlighted the existence of mul-
tidisciplinary networks within different disciplines (Friedkin 1978). Results show
that information sharing can flow through formal and informal networks (Brass
1985), across and within organisations, as well as among individual actors or groups
of individual actors (Fernandez-Pérez 2015). On the one hand, networks are core
elements of the advancement of science: the diffusion of scientific knowledge, the
visibility of scientific achievements and the advancement of science are created
through the exchange of information and materials in order to combine resources
(Haeussler 2011). On the other hand, networks are “strategically chosen means to
career mobility” for researchers (Gersick — Bartunek — Dutton 2000). Recent re-
search highlighted new features of networking and claims for its positive spillover
effects: researchers acquire new knowledge and skills through networking, gaining
more influence by embedding them into their research and teaching practice (Rawl-
ings — McFarland 2011; Pataria et al. 2015). Considering its importance, developing
and using different networks in science have become central to researchers in terms
of their career advancement.

Though being a vital tool for career advancement, the access to these net-
works is often unequal for individuals. Research examining personal networks used
to be gender-blind until Ibarra’s publication, in which “theoretical perspective that
views women and minorities as active agents who make strategic choices among
structurally limited alternatives is offered” (Ibarra 1993: 56). A growing body of
research has been investigating the gender dimension™ of social networks since Ibar-

* The first publication of this article: Veronika Paksi — Katalin Tardos (2018). Networks in
science: women’s research collaborations and the old boys” club. Kultira és Kizisség, 2018/4.
pp. 39-48.

** Apart from the gender dimension, Ibarra (1992, 1995) and others (McGuire 2000;
McDonald — Lin — Ao 2009) also focus on other minority groups in science, mainly on eth-
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ra’s work, including researchers’ networks in science (Kegen 2015; Feeney — Bernal
2010). These publications revealed that access to networks is based on different
structural and situational factors (Fox 2005), and there is high gender inequality in
several segments of networking (Forret — Dougherty 2004; McGuire 2000). As Etz-
kowitz and colleagues phrased it: “one of the underlying barriers to the success of
women scientists is the structure of their social networks” (Etzkowitz — Kemelgor —
Uzzi 2000:176).

The aim of this paper is to provide an overview of formal and informal
networks in science, with special attention to gender inequalities. Firstly, the paper
explores important characteristics of networks in science; the differences between
formal and informal networks, collaboration strategies of academia and industry; as
well as how networking can limit career opportunities of female researchers. Sec-
ondly, the gendered networks of research collaborations, mentoring and supporting
in science will be shown in a nutshell. The third section will introduce the phenom-
ena of the so called “old boys’ club” and the “chilly climate” in the fields of science,
technology, engineering and mathematics (STEM).

The overview is qualitative. We searched the databases of Scopus, Web of
Science, Sciencedirect and Google Scholar based on keywords of ‘women network
academia’, ,,‘nformal network’, ‘old boys’ club’. We selected the most appropriate
and informative articles according to our goal.

Networks in science

Scientific work has been increasingly based on formal collaborations, such as grant
collaborations, mentor-mentee relation, advice and supportive networks, etc. Formal
networks coexist with informal networks, and the notion of the latter one is based
on the assumption that individuals do not stop being social beings after entering the
threshold of their workplace. Organisations are rather web of coalitions, where coa-
lition building is a core element of organisational life (Waldstrom 2001). Informal
networks are often described as a fragile but flexible nervous system, which nets the
rigid skeletons, or as the World Wide Web that seems chaotic at the first glance;
however it has a structure (Waldstrom 2001). Informal networks are normative,
spontaneous, they fulfil individuals’ goals through physical, social and unstructured
communication, where the control of mechanism is based on norms, and the leader-
ship is implicit. Meanwhile, formal organisation networks are planned, fulfil the
objectives of the organisation, include formally related links between units, and their
control mechanism is based on legitimate authority with explicit leadership (Wald-
sttom 2001). Formal and informal networks are so intertwined that they can be
hardly distinguished. Their level of interaction — to what extent and how they influ-
ence each other — is still a question of debate in science (Mintzberg 1983).

nic groups. Though results show several similarities to those in relation to gender, including
these findings would go beyond the scope of this paper.
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Literature describes informal networks through different perspectives,
mainly based on the reason of their existence and on contents. The formation and
functioning of informal networks are based on unconscious and conscious reasons
of individuals. The unconscious reasons ate trelated to psychological functions, ac-
cording to which informal organisations help individuals to sense of more social
reality and they also strengthen their self-esteem and identity. Informal networks
function as a kind of defence mechanism; reduce uncertainty and stress that occurs
in individuals’ life. Meanwhile, conscious reasons are means for individuals by which
they gain information and influence within the organisation, often eluding the for-
mal channels of communication (Baker 1981; Han 1983). Based on several eatlier
categorisations, Waldstrem (2001) synthesised four types of links that connect nudes
(individuals, dyads, larger subgroups or even whole groups) in networks. The cate-
gorisation is content-based and includes unconscious and conscious features of
informal networks as well. The affect type of network involves trust building and
friendship making between the actors, the political type means gaining influence and
power within the organisation, the production type is based on advice networks and
on the exchange of knowledge, while the last type, the cultural network, implies com-
munication and flow of information (Waldstrom 2001). Nevertheless, literature
generally distinguishes only instrumental (job-related information, expertise, advice)
and expressive (exchange of friendship, high level trust) ties between nudes, based
on Ibarra’s work (1993).

Both formal and informal networks also exist among researchers across dif-
ferent sectors of science, exhibiting different features. There is a two-way flow of
information between researchers in academia and industry, which flow differs with
regard to the goals, rewards systems and norms of the organisations. Academia is
usually guided by the ethos of open science, while industrial researchers are expected
to be more “secretive™ in how and with whom they share the information (Rosenberg
1990; Partha — David 1994). Researchers in academia rather tend to share their infor-
mation with their academic colleagues than with their industrial counterparts. By con-
trast, researchers in industry are less likely to share information with their colleagues
working in the same sector. Another feature of information sharing is that while in-
dustrial researchers are more inclined to expect the “quid pro quo”, academic re-
searchers tend to share information regardless its reciprocity. Meanwhile, new research
highlighted that academic researchers are also willing to share information with high
competitive value, when they expect reciprocity (Haeussler 2011). Nevertheless, cross-
institutional ties have been rapidly increasing recently. The boundaries between aca-
demic and industrial science have become blurred, and researchers have become more
open for sharing information with their counterparts in the other sectors (Powell et al.
2005). In sum, academic and industrial science are heavily based on information shar-
ing, and there is a higher level of willingness of information sharing when a research
organisation follows the norms of open science (Haeussler 2011).

Women’s access to both formal and informal networks is often limited, which
phenomenon contributes to the unequal situation of women in science — compared to
men (Xie — Shauman 2013). The deficit theory (Sonnert — Holton 1996) explains the
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gender differences in the career outcomes of researchers with the deficits in the scien-
tific environment, where formal and informal structural mechanisms in organisations
(for example vertical segregation, networking) can limit the opportunities of female
researchers. Gender gaps can occur in several segments of science. There is a gap in
the participation: women’s proportion is lower on average, especially in knowledge-
intensive fields, in the business sector and in decision-making positions (EC 2012).
There is a gap in the life courses — since careers are highly influenced by researchers’
structural position, situational factors, personal characteristics and marital status —
women, compared to men, face more obstacles to their career advancement. Moreo-
ver, the intersection of these hindering factors is more frequent in female life courses,
for example when academic norms interfere with women’s family obligations (Xie —
Shauman 2003). Finally, there is the productivity gap in favour of men (Lariviere et al.
2013; Abramo — D’Angelo — Murgia 2013), which — with other gender gaps — also
marks different career paths for men and women in science: slower career advance-
ment or abandonment of science (Fox 2005; Xie — Shauman 1998). In the following
two sections we will focus on how deficits in some segments™ of formal and informal
networking affect women’s career outcomes.

Collaborations, mentoring and supportive networks

Though the gender gap in research productivity™ in science decreases over
time, it still prevails during the whole career (Leahey 2006). Reasons for the gap
are rooted in personal factors, such as education and capacities; in gender-
related structural factors (Moss-Racusin et al. 2012); in organisational factors,
such as the rank of the department or its access to strategic information (Gibson
— Hardy — Buckley 2014); as well as in situational factors, such as family back-
ground (Xie — Shauman 2003). Research productivity positively correlates with
research collaborations with other professionals, for example, participating in
international grants and publishing in international journals (Abramo -
D’Angelo — Di Costa 2009). Research therefore has been increasingly conducted
in different types of research collaborations (Jones — Wuchty — Uzzi 2008), and
research collaborations significantly depend on researchers’ personal networks
and embeddedness (Adams, Black, Clemmons and Stephan 2005). However,
women have limited or different access to these networks (Lariviere et al. 2013),
and significant differences can be detected in how male and female researchers
build and use their networks (Abramo — D’Angelo — Murgia 2013). Next, we

** Though there are further segments of science where networking plays vital role, such as
publication, patenting, promotion, industrial research, we could not introduce them due to
the limitations of this paper.

*#* For more information on research productivity and on the methods of scientometrics
to model of academic careers see the recent study in this volume (Kiss 2018).
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examine differences in two main segments of networking in academia: research,
mentor and supportive collaborations.

Examining the literature on research collaborations in science, we found
contradictory results with regard to gender inequality. Some studies do not sup-
port its existence in collaboration networks (Bozeman — Gaughan 2011; Melkers
— Kiopa 2010) and rather emphasise the role of research area, geographical dis-
persal and academic status in productivity gap (Kegen 2013). Meanwhile, other
research found significant differences in collaboration strategies according to
gender (Kemelgor — Etzkowitz 2001; Sonnert — Holton 1996), socio-economic
background, extraversion or self-esteem (Forret — Dougherty 2004). One main
common feature of these results is that women usually have more female collab-
orators in their networks (Bozeman — Corley 2004), even when their presence in
a field is extremely low (Feeney — Bernal 2010). Furthermore, female researchers
usually have more restricted collaboration networks (Lariviere et al. 2011), and
they are less likely to engage in international research collaborations than men
(Uhly — Zippel 2015). The way of networking also differs; male researchers gen-
erally use more types of fruitful collaboration strategies than their female coun-
terparts: the znstrumental type of collaboration covers work factors, the experience
type is based on previous collaboration, and the mentoring type includes helping
students and young colleagues. Meanwhile, women use only menforing strategies,
which is the only factor by which their number of research collaborators can be
predicted (Bozeman — Gaughan 2011). Finally, deeper examination revealed that
the effect of marital status is significant in the case of both genders: childless
men with an academic partner have the highest, while women with full-time
employed non-academic partners have the lowest chance of international collab-
orations (Uhly — Zippel 2015).

Mentoring is also an effective collaboration strategy for researches, for it
positively influences personal development, career choice, research productivity,
publication and grant success, as well as promotion and incomes (Bozeman — Corley
2004; Sambunjak — Straus — Marusic 2006; Dreher — Ash 1990). As we saw above,
women use mentoring as a dominant type of networking, therefore unequal access
to this institution can heavily count for research productivity gap. Though there is
some research rejecting gender differences in mentoring collaborations as well
(Dreher — Ash 1990), more research supports their existence, and differences seem
to be more frequent and significant than they are in the case of grant collaborations.
A review of 142 articles on the issue of mentoring in medical sciences highlighted
that women usually experience more difficulties in finding mentors than their male
colleagues, and they are less likely to have mentors (Sambunjak — Straus — Marusic
20006). A survey cited by this review revealed that men are three times as likely as
women to evaluate their mentorship positively in terms of their careers outcomes
(Osborn — Ernster — Martin 1992). Further results of the review showed that men-
tors of faculty staff and residents are predominantly men, and women are more
likely to have female mentors. Meanwhile, while female residents prefer female men-
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tors, female faculty do not find important the gender factor (Coleman et al. 2005;
Palepu et al. 1998).

Earlier research (Etzkowitz et al. 2000) hypothesised that the younger
male research generation has been socialising in a more equal domestic envi-
ronment, therefore their job-related networks would show more gender diversi-
ty. This hypothesis was confirmed by a later survey (Feeney — Bernal 2010)
showing that male assistant and associate professors have slightly more females
in their informal networks for advice about careers and colleagues than profes-
sors have. They also receive support from their female colleagues in reviewing
their papers, meanwhile, in the case of publication — which has become the
strongest index of productivity nowadays —, they are still seeking support from
male colleagues. This research examining almost 1500 scientists and engineers —
including a total of more than twelve thousands alters (the respondents’ network
data) — also found that women, as compared to men, have 15 and 18 per cent
more women in their advice and support networks, respectively. The field of
science also proved to be a predictor, for biologists reported significantly more,
female physicists significantly less women in both types of their networks (Feen-
ey — Bernal 2010). This result reflects on the horizontal segregation of women
even within STEM fields, where women’s presence is higher in biology, and
lower in physics.

Networks in the business sector also exhibit gender inequalities (Ibarra
1993; Smith Knopik — Moerer 2014). A more than one thousand-respondent
survey carried out in a large financial corporation in the USA (McGuire 2000)
provided more evidence that gender differences in the status of network mem-
bers depend more on structural factors than on personal factors. It also pointed
out that the phenomenon of women having members with both lower or higher
status in their networks derives from the weaker position of women in the or-
ganisation. If women occupy less powerful positions it attracts less powerful
members, and, by contrast, if they occupy a powerful position it attracts more
powerful members into their networks. In sum, structural positions can con-
strain how people form their network ties. Meanwhile, training sessions held in
this corporation for “high potential” employees excluded women (and people of
colour) as potential managers. This finding is especially valuable in the light of
the gender composition of the company, where women’s presence was higher
than that of men (59 per cent). Moreover, professionals in this research were
well equipped with networking skills, therefore women’s lower status network
members and women’s lower position in the organisation were due to
“structural exclusion from high-ranking and resourceful positions, not a lack of
networking knowledge or skills, prevented” (McGuire 2000: 519). Based on
these results the author concluded that “high-status employees may not have to
personally exclude women from their networks because their organizations are
already doing it” (McGuire 2000: 517).
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The old boys’ club and the chilly climate

Supportive informal networks play a dominant role in the retention of women in
STEM fields (Barnard et al. 2010). They allocate both instrumental resources
vital for career outcomes and expressive benefits of friendship, social support,
creation and sharing knowledge (Ibarra 1992). Meanwhile, discrimination, social
isolation and the exclusion of women from informal networks by men are quite
frequent phenomena in male dominated departments, where women are in token
positions (Kanter 1977). The isolation refers to exclusion, devaluation and mat-
ginalisation of women (Maranto — Griffin 2011), and their cumulated presence
in organisations generates the so-called “chilly climate” experienced by women.

The chilly climate alienates women from doing science (Prentice 2000;
August — Waltman 2004). A survey of more than two hundred academics above
the rank of associate professor in the USA — in the field of social and natural
sciences, including engineering — outlined some factors being responsible for the
chilly climate for women and its consequences for their careers (Settles et al.
2006). Women in this research reported sexual harassment and the discrimina-
tion of women. Those who experienced a sexist climate in their department re-
ported lower level job satisfaction and influence and poorer job outcomes. By
contrast, a generally positive, non-sexist climate and effective leadership corre-
lated positively with job outcomes after controlling for harassment and discrimi-
nation. The author found significant differences between the fields of science:
reports on sexist and chilly climate, hostile environment and sexual harassment
were more frequent in the case of natural scientists (Settles et al. 2000).

Exclusions from informal networks are less measurable, for they are less
manifested, and are less able to be ,,caught in the act” than they are in the case
of formal networks. There is not a formal joining criterion to these networks,
for they are based on the “sameness” and “maleness”, working together for
years and meeting socially (Durbin 2007). Informal networking is based on un-
written rules and — in male-dominated organisations — on male-imposed unwrit-
ten rules (Singh — Kumra — Vinnicombe 2002). Some research suggests that
women are often not aware of the existence or importance of informal networks
(Burke — Rothstein — Bristor 1995); or have limited access to them due to men
trying to maintain their dominance within organisations by the exclusion of
women (Ibarra 1992); or because of the gendered division of labour, which ena-
bles women with care-giving responsibilities, and men to pursue a career with
leisure habits, such as golf or football — that are all potential informal networks
for sharing — often vital — job-relevant information (Durbin 2011).

The literature calls these male-dominated informal networks from where
women are excluded in different ways “old boy’s networks” (McDonald 2011;
Barnard et al. 2010). Women’s access to powerful networks could be denied
despite their credentials and organisational positions (Kanter 1977; Brass 1985),
or they could receive fewer network benefits (Ibarra 1992). In both cases, wom-
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en are often viewed as individuals having poor social capital lacking the right
social contacts (Pini — Brown — Ryan 2004). Women generally perceive these
networks as ,,competitive, aggressive, less than honest, discouraging and dis-
criminatory” (Davis 2001:377-378). Men’s talk in these networks often includes
discourses discussing women’ lives in a “derogatory way”, or using sexual banter
with “humour” claiming that “they ate only joking” (Powell — Bagilhole — Dain-
ty 2006). Though both men and women can feel discomfort because of such
talk, it is women who take the majority of it (Faulkner 2000), and these gendered
discourses reinforce the “in” and the “out” group characteristics (Watts 2007).
In sum, women’s exclusion from the exchange and creation of tacit knowledge,
from organisational resources and power (Durbin 2011) have negative effects on
women’s research productivity, promotions and career outcomes (Bencert —
Staberg 2000).

Conclusion

Networking is both a core element of the advancement of science and an effec-
tive tool for career mobility. Though the retention of women in science, espe-
cially in STEM fields is of vital importance, gendered structural mechanisms
frequently curb their career opportunities and outcomes (Xie — Shauman 2003).
The aim of this paper was to provide an overview on formal and informal net-
works in science, with special attention to gender inequalities in collaborations,
mentoring and supporting networks. Overviewing a wide range of literature we
conclude that women still develop different collaborating networks compared to
men. They often have limited access to networks (Lariviere et al. 2013) and usu-
ally have more women network members to whom they are rather linked by
expressive network ties (Ibarra 1993; Bozeman — Corley 2004). Inequality is
more visible in the case of mentor-mentee relations, where women receive less
support and experience lower career outcomes (Sambunjak — Straus — Marusic
2006; Osborn — Ernster — Martin 1992).

Literature on the issue of gendered collaborations and mentoring sug-
gests that the low presence of women in informal networks in STEM fields does
not derive from their low presence in the scientific fields. Moreover, the phe-
nomenon of junior female researchers’ relying on senior male colleagues in
terms of career advice (instrumental ties) cannot be deducted from the fact that
senior researchers are more likely to be men. Both arguments are contradicted
by results showing that women’s networks exhibit more homophile even when
women’s presence is extremely low in a discipline. However, one can presume
slow changes in the case of the younger male generation, which seems to be
more open to collaboration with senior female researchers (Feeney — Bernal
2010). Nevertheless, the homophile feature of women’s networks may imply that
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women seek “safe harbours” in ties to other women due to their exclusion from
men’s networks (Ibarra 1992).

It is a vicious circle that networks could become gendered due to gender
inequalities in science, while gendered networks further deepen these inequali-
ties. Fighting against the exclusion from informal networks is far more tilting
against windmills than fighting against the exclusion from formal networks. In-
formal networks are not based on written regulations, therefore proving the
exclusion is usually impossible. Furthermore, organisations hardly take responsi-
bility for their employees’ informal ties (McGuire 2000). Therefore the phenom-
ena of the chilly climate and the old boys’ club are still critical issues in STEM
fields. The exclusion of women from vital informal networks alienates women
from pursuing a career in science (Maranto — Griffin 2011). Meanwhile, there
are mixed findings on whether forming a “counter” network, the ,,0ld women’s
club”, or increasing the proportion of women in management would enhance
gender equalities or not (Pini et al. 2004). More studies claim (Durbin 2011;
Wajcman 1998) that senior women in organisations fail to challenge the gen-
dered structures, because they may not be aware of the existence of such net-
works, or are not familiar with the nature of them (Rindfleish — Sheridan 2003).
In sum, a more positive and supporting environment would enhance women’s
collaborations, productivity and career outcomes; therefore women should be
(more) supported by their departments and colleagues in secking mentors and
more relations with influential members of their disciplines (Settles et al. 2000).
It is the limitation of our overview that the results are not suitable for generali-
sation: gender inequality is more nuanced, and in order to gain an accurate pic-
ture, systematic reviews of each segment of networking in science are needed.
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A literature review of scientometric methods
to model academic careers’

Introduction

The classic, prevailing question of Hirsch (2005): “For the few scientists that earn a
Nobel prize, the impact and relevance of their research work are unquestionable.
Among the rest of us, how does one quantify the cumulative impact and relevance
of an individual’s scientific research outputr” The academic career is the product of
the socio-economic-cultural background of a given society (or a set of societies,
participating in the development of the personality and the career) and, on the other
hand, an important vehicle of science. That’s why this study is at a focal point of
scientometrics, sociology, and policy analysis. Analysis of careers in the field of sci-
ence is gaining in importance and popularity because the in-depth knowledge of
mechanisms governing scientific career paths is important for planning and the
realization of science policy, thereby increasing knowledge, economic and social
output (Dietz 2000; Antonelli et al. 2011) and the S—T capacity as well as human
capital (Bozeman—Rogers 2002). As Hirsch formulates it: “In a world of not unlim-
ited resources such quantification (even if potentially distasteful) is often needed for
evaluation and comparison purposes, e.g. for university faculty recruitment and
advancement, award of grants, etc.”’. Nevertheless, it is hard to answer the question,
how to measure academic performance.

Research questions

Academic careers can be characterized on the basis of different sciences and ap-
proaches. One of the research questions is what the methods and tools of measur-
ing academic performance are. Traditionally, academic performance can be meas-
ured by the number of (quality) publications and their impact on science, which is
manifested in the number of citations (Van Balen—Leydesdorff 2009). This view of
academic careers can be contested, because in the more “application-oriented” fields
of science the number of publications is just one measure of academic performance.
In high-tech industries, the number of patents is a competing measurement dimen-
sion of academic performance. According to the traditional approach, there is a
strong correlation between the number of publications and the number of patents,

* The first publication of this article: Anna Kiss (2018). Methods of scientometrics to model
academic careers — A literature review. Kultira és Kozosség, 2018/4. pp. 13-30.
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but the cointegration analysis, focusing on some rapidly advancing field of technol-
ogy (e.g. pharmaceutical industry) is not able to prove a statistically significant rela-
tionship between the yearly number of publications and the number of patent appli-
cations in a given nation or research group. A further, more complex question is the
efficiency of using as a measurement the number of patent applications. It is well—
documented that just a very low share of patents will be applied in practice. In some
fields, e.g. in plant production or animal husbandry, the number of new varieties of
breeds could be applied as a measure of academic productivity.

If we accept to measure the academic career on the basis of the number of pub-
lications, it is a further problem, how to measure academic performance: on the basis of
the total number of papers during the lifetime, or on the basis of productivity per a giv-
en time interval. Both measures offer some advantages and disadvantages, the time-
based measures of academic productivity are capable to quantify the regularity of the
authors. The time of determination of end-point of academic career leaves opens one
important question: whether the end of a career is the publication of the last paper in the
lifetime of the researcher should be at the time of retirement, and all the additional pa-
pers should be considered as a product of some hobby activity.

We will focus on the number of academic papers produced during the life-
time of the researchers because these data lend themselves for a comparative ap-
proach, and if necessary a quantitative analysis can be performed. However, we have
to take into consideration that this approach is a relatively narrow one: in future
research, a more holistic approach should be applied, taking into consideration other
outputs, e.g. teaching activity, preparation of textbooks, as well as such activities.
consulting, running spin-off companies, or the popularization of the sciences
(Enders 2005; Glinzel et al. 2007).

A considerable part of the publications on academic careers applies an on-
tological approach, emphasizing the importance of the roots of academic careers.
There is a wide consensus that the academic career is a product of a complex set of
socio-economic factors. Some studies apply a more qualitative approach to this
problem and try to grasp the motivational base and eatly results of academic careers
by measuring the cultural capital of the family as well as the effect of narrower and
wider socio-economic environment, emphasizing the influence of culture on publi-
cation behavior and life strategy (Van Balen et al. 2012; Leahey 2000).

Another important research question is the role different “vehicles” play in the
academic career. According to Van Balen et al. (2012) and Wells et al. (2011) such indi-
vidual factors, like cultural and social capital, results of the effect of parents (Amarnani et
al. 2016) and mentoring (Ehrich et al. 2004) as well as networking will exercise a consid-
erable impact on the development of academic careers. Another important factor of
career development is the organizational environment, which could be measured by the
performance, prestige, or network position of the university (Van Balen et al. 2012). Be-
sides contextual factors, like labor market fluctuations should be taken into account, too.
The overwhelming majority of the relevant publications have been written in the US,
where a relatively high level of financial stability and individual mobility is a general condi-
tion. According to the expetiences of some other countries (e.g. in crisis-hidden Europe-
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an research centers or universities) these general conditions do not exist anymore, that’s
why the fluctuations in financial resources or the dry-up of some sources for a given
research activity could lead to the termination to an academic career (Figure 7).

Methodology of carreer path
research
-database building and
analysis of CVs ;
-interviews;
-questionnaires

Influencing factors of
academic career
-individual characteristics;
-organisational factors;
-contextual factors;
-combining factors;

A

descriptive statistics;
multivariable statistical
methods (e.g. clustering)
mobility studies
social network analysis;
agent based modelling

Academic career

-how to define;
-how to measure

Measuring of academic career
-performance/productivity;
-influence;
-regularity

Specific aspects of academic
career research:

Results can be applied for:
- policy analysis and
optimisations;

- performance evaluation of
individuals/ reseach
groups/institutes

Figure 1: The “academic career puzzile”

Source: own construction

Methods

-gender and minority studies;
-cross-cultural studies;
-cultural anthropology;

-ethnography

The current investigation generally followed the Preferred Reporting Items for System-
atic Reviews and Meta-Analyses (PRISMA) guidelines (Moher et al. 2009). This report-
ing standard is widely used in the field of medical and health-care, and it is commonly
accepted as a useful reporting guideline in those disciplines to enhance the completeness
of the reporting of systematic reviews. The PRISMA guideline is an appropriate method
to include the relevant literature with adequate accuracy, and it can exclude any that is

not relevant.
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According to the PRISMA statement, a flow diagram needs to be provided to repre-
sent the steps of elimination, these being ‘identification, screening, eligibility and
final inclusion”.

Information Sources and Search

Literature searches were conducted in PubMed, Scopus, Web of Science, ScienceDi-
rect, and Google Scholar. No limitations were placed on the dates of the searches,
and the final search was completed in December 2016. After reviewing Scopus so-
cial subject headings for ‘academic career’ and ‘scientific career’, keywords selected
for the search included research productivity, performance, success, patents, curricu-
lum vitae, mobility, citation and collaboration. These keywords were combined with
bibliometric, mathematic, scientometrics, research value mapping, and social net-
work analysis.

To find additional studies, the reference lists of the articles obtained were
searched, as was the literature database of an investigator with extensive experience
with academic career research.

Eligibility Criteria

Articles were selected for the review if they were (1) written in English, (2) involved
bibliometric, mathematics, or expositive methods to describe academic careers, and
(3) provided a quantitative assessment. Titles were first examined and abstracts were
reviewed if the article appeared to involve academic career and either scientometrics
or bibliometric. The full text of the article was retrieved if there was a possibility that
scientometrics analysis had been included within the investigation. Quantitative data
could be contained within the text of the article, in tabular form, or presented in
graphs. Data presented in graphic form were estimated. If the authors did not spe-
cifically aim to measure academic career, but data were available in the article to
calculate it, then the article and the data were included in the review. Abstracts, case
studies, and case series were not included. Stand-alone abstracts (without full-text
articles) were excluded because they were difficult to locate, were generally not in-
cluded in reference databases, and in many cases were not peer-reviewed. Case stud-
ies and case series involved few individuals and were often published because they
were atypical.

Results

Figure 2 shows the number of publications included and excluded at each stage of
the literature search. The initial search identified 21,694 citations, 5339 of which
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were duplicate publications (from different databases) that were removed. Based on
a review of titles and abstracts, 345 full articles were obtained for review, and subse-
quently, 135 were removed for not having relevance for research purposes or meet-
ing the exclusion criteria. A total of 210 studies were further reviewed, but 127 of
these did not contain either relevant or useful data. In total, 83 unique studies finally
met the inclusion criteria.

Publications identified through Additional publications identified
database searching (n=21,649) through other sources (n=57)

v

No of publications after duplicates
removed (n=16,412)

\ 4
Full publications screened (n=345)

Y

No of publications excluded for
not having relevance for
research purposes (n=135)

v
Publicatios assessed for eligibility
(n=210)

Y

Full-text publications excluded,
primarily for not providing
specific information to research
problem (n=127)

Y
Unique studies, included in qualitative
synthesis (n=83)

Figure 2: Publications included and excluded at each stage of literature review

The analysis of academic careers

It is widely recognized, that academic performance can be measured by two dimen-
sions: overall productivity and the impact of works. According to Dietz and Bose-
man (2005), studies on academic careers often begin with the question as to why
there seems to be a skewed distribution of research productivity across the popula-

115



tion of an academic scientist. In his seminal paper Lotka (1928), cited by Seglen
(1992) highlighted that the vast majority of papers are published by a small minority
of researchers. The vast majority of papers on this topic up to the 90s of the last
century had been focusing on different sociological aspects of this question (Keith—
Babchuk 1998). A considerable part of papers had been focusing on the sociological
structures of science (Merton 1961), analyzing science as a sociological entity. This
approach considered science as an academic enterprise (Merton 1957, 1961), not
taking into consideration the social embeddedness of science. In our opinion, this
can be measured on base of publications, as opposed to some attempts (e.g. Dietz—
Bozeman 2005) trying to involve into this topic the issue of patents. According to
Baruch and Hall (2004), the academic catreer system has unique features, but empiri-
cal studies about academic careers are hardly available. Earlier studies have been
made to model academic careers, but those were personal and introspective. Publi-
cations on academic career development are less focused on the development of the
entire career. Van Balen et al. (2012) described which factors influence a successful
academic career, the main question their paper aimed to answer was: Why do some
talented researchers have a continued academic career, whereas others do not? The
study was based on 42 semi-structured interviews, their results suggest that the aca-
demic careers of talented researchers are stimulated or inhibited by an accumulation
of advantages or disadvantages.

In the last decades, as a result of the collaboration of bibliometricians, in-
formation scientists, sociologists, physicists, and computer scientists, comprehensive
science maps have been developed (Borner et al. 2005). Guevara et al. (2016) devel-
oped the concept of research space as a more suitable approach for the evaluation of
the performance of individual researchers, teams or nations because this is based on
publication patterns of individuals. Tubl 7 shows studies on academic careers sepa-
rated by study design.

Table 1: Studies on academic career separated by study design

CV analyses — mobility Dietz et al. 2000; Canibano—Bozeman
2009; Gaughan—Bozeman 2002,
Wooley—Turpin  2009; Bonzi 1992;
Dietz—Bozeman 2005; Fernandez-
Zubieta et al. 2013; Corley et al. 2003;
Gaughan—Ponomariov  2008; Mange-
matin 2001; Enders—Weert 2004; Enders
2005; Ackers 2005; Ackers—Oliver 2007;
Gaughan—Robin ~ 2004; Fernandez-
Zubieta et al. 2015; Sandstrom 2009;
Morano-Foadi 2005; Ackers 2005; Cani-
bano et al. 2008

Bibliometric — mathematic Hack et al. 2010; Chakraborty et al. 2014;
Petersen 2015; Efron—Brennan 2011;
You et al. 2015; Zhang—Glinzel 2012;
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Franceschini-Maisano, 2011;  Burrel
2007; Matia et al. 2005; Liang 2006; Pe-
tersen et al. 2011; Petersen et al. 2010;
Ding et al. 2011; Egghe 2010; Petersen et
al. 2012

Gender studies De Pater 2005; Leahey 2006; Cole—
Zuckerman 1984; Xie—Shauman 2003,
1998; Fox 1983, 1985, 2001, 2005; Bent-
ley 2011; McBrier 2003; Long—Fox 1995;
Prpic 2012; Long 1992; Symonds et al.
20006; Teodorescu 2000; Kyvik—Teigen
1996; Probert 2005; Sonnert 1995; Sy-
monds 2006; Duch et al. 2012; Sax et al.
2002; Ackers 2007

Cultural analyses Leong—Leung 2004
Geography Carvalho—Batty 2006
CV analysis

According to Dietz et al. (2000) CVs are particularly useful for the analysis of aca-
demic careers since they provide a complex picture of the life trajectory of research-
ers. The combined application of data collected from CVs and bibliographic
measures improve data accuracy, helps to avoid mismatches, and offers valuable
information to explain the changes in publication patterns and co-authors' space. At
the same time, Dietz et al. (2000) state that the analysis of curriculum vita to study
career path is an extremely difficult task, due to the hard quantification of different
stages of individual lives Their article offers a detailed description of ways and
means of elimination of intercoder errors, and present a model, describing the effect
of different factors on publication rate. Results prove a significant, positive regres-
sion coefficient (determined by OLS) between the pre-Ph.D publications as well as a
number of patents, and a negative coefficient in time of duration in the rank of as-
sistant professor. The number of jobs has not been an important factor for produc-
tivity. In our opinion, the years spent as an assistant professor cannot be considered
as an explanatory variable, because it could be rather a consequence of the relatively
low academic performance.
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Statistical methods to measure academic career

Analyzing the relevant literature, it is beyond doubt, that there is a wide and ever-increasing
field of career research. This can be explained by the steadily increasing level of interest
towards the problems of academic careers and the complexity of this question: this field of
science lends itself to apply the tools and paradigms offered by different sciences. In Figure
3 we have summarized the field of application of different methods in career research.

models

Agent based modelling for determination of effect of different individual as well as environmental factors

b L

Expert estimations Statistical results, as inputs for modelling

k f 3 A

Metwork analysis,
science mapping

statistical analysis of multivariable statistics;
academic productivity factor analysis
during the life cycle

quantitative axis

gualitative vs.

Descriptive statistics
Main issues:

differences aross
genders; countries;
tools: ANOVA, MANOVA,
ligistic modelling

Oral history, ethnography
cultural anthropology

descriptions

individual cases , histories mass phenomenon
individual vs. mass axis

Figure 3: The field of application of different methods in career research Sonrce: own construction
Development of databases

Recently there has been an important emergence of complex, unified, large-scale
databases, offering the possibility of inter-individual as well as for inter-institutional
comparison in the analysis of academic careers on the basis of bibliometric data. As
a result, we witness the birth of the science of science measurement (Nature 2010).
Nowadays the two leading academic publication databases are the Web of Science and
Scopus, but there is an increasing number of databases for geographic locations (e.g.
Brasil: http://lattes.cnpq.br/; Hungary: https://www.mtmt.hu/).
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Analysis of data on academic performance

The modern methods of scientometrical analysis are applying the statistical methods at
an increasing rate. The rapid accumulation of information on citation patterns offers a
favorable possibility to apply different statistical methods to citation patterns. Wallace et
al. (2009) have proven that the citations can be characterized by a stretched-exponential
function and a form of the Tsallis function to fit complete distributions over the 20t
century. The Hirsch-core is well known for more than one decade (Glinzel 20006): Liang
(2006) has introduced the h-index sequence for measuring the dynamics in the scientific
career. According to her theory, the h index sequence hy is the h-index of the papers
published by the author in question in n-k+1, n time interval, where n is the most recent
year. This is a logical continuation of Burrell’s (2007) approach. According to their re-
sults (the h-index and its derivatives can be of great importance to track the life cycle of
research teams. However, there are considerable differences between averages of cita-
tions for one paper in different fields (e.g. according to Iglesias and Pecharroman (2007)
based on ISI the expected number of a citation for a paper in economics was 4,17 on
average in the period between 1995-2005, the value of this indicator for molecular biol-
ogy and genetics was 24,57). At the same time, the wide range of utilization of citation
indices is fueled by the fact that - as Radicchi et al. (2008) have proven - there is a uni-
versality of citation distributions across disciplines and years.

Measurement of regularity in academic performance

Franceschini and Maisano (2011) claim that the regularity of academic performance
is gaining importance. They define regularity as the ability to generate an active and
stable research output over time, in terms of both quantity and diffusion. To meas-
ure regularity they suggest three tools: the PY/CY diagram depicts the distribution
of publications and citations according to different years. The Ferrers diagram is a
generalization of Hirsch’s h-index in a two-dimensional space (Egghe 2010a). The
Borda score is a simple sum of the yearly rank of different scientists” performance
compared to his/her competitors.

All of the proposed methods have some positive effects and limitations: the
PY/CY diagram lends itself of an indication on the temporal evaluation of a scientists
career; Ferrers diagram makes it possible to identify the most important years for publica-
tion and their diffusion; Borda’s method offers a favorable possibility to compare different
scientists’ performance according to two dimensions: publications and citations.

Modeling the patterns of individual academic trajectories

Petersen et al. (2010) offer normalized publication metrics to achieve a universal
framework of analyzing and comparing scientific achievement across both time and
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discipline. They have determined, that the scaling exponent for individual papers (y =
3) is larger than the scaling exponent for total citation shares (o = 2.5) and that for
total paper shares (0 = 2.6), which indicates that there is a higher frequency of stellar
careers than stellar papers (Petersen et al. 2011). Zhi-Quiang You et al. (2015) claim
that in the field of science, from the point of view of quantitative analysis, there are
two basic fields: (1) network-theoretic analysis and (2) soft-modeling of large datasets.
They have applied an agent-based model to capture the most important aspects of
publication and citation networks. In the model, the agents were authors or research
teams, and the nodes were the publications of citation networks. The inheritance pro-
cess had been manifested through the spread of citation relationships. In a subsequent
publication, Peresen et al. (2011) offer a piece of strong empirical evidence for univer-
sal statistical laws that describe career progress in competitive professions. The career
paths often can be characterized by bimodal distributions: one class of careers is
stunned by the difficulty in making progress at the beginning of a career. Based on the
dynamics of publications they separate convex as well as concave progress.

Petersen et al. (2011) have introduced the Ni(t) = A; [t(exp o)] temporal
scaling relation, where o is a scaling exponent that quantifies the career trajectory
dynamics. The estimation of o shows a relatively large similarity across disciplines,
its value is between 1.3 and 1.44. According to Petersen et al. (2011), there is a pos-
sibility that short-term contracts may reduce the motivation for a young scientist to
invest in human and social capital accumulation. In a summary, it can be stated, that
there is an urgent need to group productivity measures, too.

The analysis of researchers’ mobility and academic career

As it is demonstrated in Figure 4, there are different approaches to career develop-
ment analysis. A specific one is the analysis of thematic mobility patterns, based on the
scientific mapping. In the last decade, there was an effort to introduce some more qual-
ity-oriented methods into the evaluation of bibliometric data. That’s why the g—
index has been introduced by Egghe (2006). This index is the highest number of g
of articles (a set of articles ordered by decreasing citation counts) that together re-
ceived 2 or more citations. However bibliometric has more than half a century tradi-
tions, its application shows considerable differences between disciplines and coun-
tries (Abbott et al. 2010). Notwithstanding the bibliometric, as science has anglo-
saxon roots, many British, Commonwealth, and US institutes use this for the evalua-
tion of performances of universities as well as research organizations, but in person-
al-related decisions, the ,,soft” factors of personality evaluation (e.g. recommenda-
tion letters) are considered as more important factors. Sahel (2011) claims that the
professional analysis of bibliometric data is important, but — in line with the recom-
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mendations of the French National Academy (FAS) — he discourages the application
of this data concerning personal decisions on the young scientist.”

Intergrated approach: mobility of researchers across institutes, physiscal places
2015

as well as disciplines and effect of these factors on productivity of individuals and research teams

Individual productivity
reseach; testing the
Matthew effect

2010

Inter-disciplinary mobility
of researchers

Institutional and
geographic mobility
of individual researchers

2005

~'90s of the
last century

Academic career research

Figure 4: The different approaches of career development analysis
Source: own construction

Workforce mobility has become a mainstream economic, political, and media issue
during the last decade in the world (Almeida—Kogut 1999; Nunn 2012). It is widely
acknowledged, that there is a strong relationship between competitiveness and the
flexibility of the workforce because the workforce mobility between different sec-
tors is a key factor of institutional mobility. Toffler’s (1970) prediction that the pace
of change in the world is increasing at a faster rate, and this creates a more complex
environment, creating a more complex atmosphere for individuals as well as organi-
zations (Toffer 1970) is a reality today. It is well-proven that social and geographical
mobility, as well as mobility within the firms, are necessary prerequisites for socio-
economic analysis. Culié et al. (2014) have determined a conceptual model for the
consequences of inter-firm collaborations on employment mobility. They emphasize

* FAS: I’Académie des sciences de I'Institut de France, Evaluation des chercheurs et des
enseignants-chercheurs en sciences exactes et expérimentales: Les propositions de
I’Académie des sciences. available at: http://www.academie-sciences.fr/archivage_site/

activite/rapport/rapport080709.pdf
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the role of inter-firm collaborations in career capital-building, psychological mobility
as well as analyzing support. The mobility of academic staff was — and continues to
be — of vital importance for the building of networks. According to Hauknes and
Ekeland (2002) in the area of mobility research, we can apply different methods.
The differences reflect whether the population is static or dynamic; the time scale
used; the basis of unit used. The basic units of business demography are different.
The most important categories are geographic location, ownership, employees, in-
ternal structure, and what it produces and how. The author remarks that “main-
stream economic theory does not offer much help here. Most schools of economic
thought generally take the firm as a given, unproblematic entity. Ladinsky (1967)
have analyzed the geographic migration patterns of professional workers. According
to his results, professions that require heavy investments in capital equipment and
close cultivations of clients can be described by low migration rates, salaried profes-
sions with short analyzing hierarchies, and analyzing work units have high migration
rates, unstandardized work conditions, and strong occupational communication
networks led to salaried workers in highly professional occupations moving on the
national and regional level rather than in local labor markets. Sullivan and Arthur
(20006) have introduced the concept of psychological mobility, as “the perception of the
capacity to make transitions”. According to the findings of Geuna et al. (2015), there
is a positive, significant effect of researcher’s mobility on academic performance in
the case of voluntary mobile researchers both in the US and GB. Mobility is a key
factor in knowledge creation in different regions. Besides the favorable aspects of
professional mobility, the “inevitable disclosure” (2001) in trade secrets is a negative
aspect of this phenomenon (Lincicum 2001).

The European intellectual workforce mobility is promoted by the develop-
ment of accreditation systems, the increasing role of multinational companies
(Crescenzi et al. 2014), the emergence of new human resource management practic-
es, and the decreasing importance of language barriers (Tenzer et al. 2014). Spil-
erman (1972) states that besides its computational simplicity the Markovian models
is attractive because it is suitable for the description of different interrelationships as
a system. Markovian chain models have been widely applied for the study of migra-
tion (Rogers 1966) and projecting growth in social mobility (Erola—Moisio 2007)
and manpower supply planning (Zanakis—Maret 1980). The sequence of events can
be considered as a Markov chain if the outcome of each event is one of a set of
discrete states and the outcome of an event depends only on the present state and
not on any past states. The matrix, describing the probabilities of transition from
one state to another, is called the transition matrix (Craig—Sendi 2002).

Research productivity

A considerable number of publications aim to analyze the differences between individu-
al career paths. The most important of these are the analyses related to gender differ-
ences as well as to cross-cultural differences. The effect of children on academic produc-
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tivity has been analyzed by a linear growth model in the article of Hunter and Leahey
(2010). They have determined that children have a negative effect on productivity over
time. At the same, the authors acknowledge that their results are not generalizable.

Another measurement of academic productivity has been the application of

the concept of prestige, applying different methods of social network analysis (Cole—Cole
1967; Reskin 1977; Long et al. 1979). A considerable number of papers have ana-
lyzed the academic careers as a series of state (position) changes, applying the ap-
proach of economic sociology and statistics (Markov models). Stephan and Levin
(1992) applied an integrated model to research careers. Based on their work there
are three drivers of academic careers: (1) intrinsic pleasure; (2) recognition and (3)
reward. Put in another way: the triangle of the puzzle, the ribbon, and the gold will
determine the academic path. Lee et al. (2012) determine two components of career
success: extrinsic success and intrinsic one. In their seminal paper, Dietz and Bo-
zeman (2005) analyzed the effects of job transformations and career patterns on
productivity. The conceptual base of their research has been built on Scientific —
Technical human capital theory (Bozeman et al. 2001; Bozeman—Corley 2004).
Based on the analysis of 1200 scientists’ and engineers’ CVs and publications, they
have set up a Tobit model in which the dependent variable has been the number of
publications per career year starting the year after the doctorate. Independent varia-
bles were the job homogeneity, precocity (measured by the cumulative number of
publications at the doctorate year, as well as numerous other characteristic features
of academic career paths. According to their results, there is a slightly positive asso-
ciation between career pattern homogeneity and publication productivity. Precocity
and homogeneity both had a weak, positive relationship with publication rates.
The interrelationship between productivity and scientific career has been widely
analyzed in the US by Long (1978), who has proven, that (1) traditional cross-
sectional research offers spurious results. (2) The productivity, expressed by the
number of publications and citations had had an insignificant effect on both the
prestige of a scientist’s initial academic appointment and on the outcome of institu-
tional changes in the later career. (3) The effect of departmental prestige on produc-
tivity increases steadily over time.

Lindahl and Danell (2016) have applied a machine-learning algorithm to test
the hypothesis, that eatly career productivity can be an efficient predictor of produc-
tivity in the later career. Their results prove in the case of mathematicians, that early
career productivity is a useful predictor of future academic productivity, but it is espe-
cially useful to predict the performance of the top 10% of academics. Ding et al.
(2011) used bibliometric methods to explore the academic impact. The academic im-
pact is produced during scientific communication; the two main forms of scientific
communication ate citation and collaboration. By a combined analysis of citation im-
pact and collaboration impact, the authors were able to discover detailed information
about authors’ career status, such as career paths in Scientometrics. The limitation of
the study is, that the result does not reflect the real-life career roles or paths for re-
searchers as the dataset is limited to one journal. They offer a combined method of
scientist evaluation, based on citation and collaboration impact. According to Petersen
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(2015) and Lee and Bozeman (2005) research collaboration have a positive effect on
publishing productivity, the authors suggest that developing effective strategies are
necessary to understand the potential benefits of collaboration. Table 2 shows the
most important studies on academic productivity in the reviewed literature.

Table 2: Estimation of the importance of academic productivity in the reviewed literature

Author Year of Target Method Results
publication group
Dietz— 2005 1200 US Tobit Significant influence of Career Ho-
Bozeman scientists regression | mogenity index, Precociticy; year of
and eng- graduation importantly, held the posi-
neers tion, triple helix, first industry or gov-
ernmental jobs; doctorate in biology or
computer science have not been sig-
nificant
Leahey 2006 Sociology Structural | Martied family status (ever married)
(n=190) equation | and affiliation to a public institution, as
and linguis- | modeling | well as the number of former institu-
tics tions and receipt of research funding,
(n=222) have a significant, positive effect on
faculty petformance. Gender and PhD-
members at granting institution ranking according
US research to NRC is not significant
universities
Chakraborty 2014 DBLP stochastic | The expertise of an author for a par-
et al dataset of model ticular field is usually defined by the
the com- average number of citations received
puter sci- by the author by publishing papers in
ence do- this field.
main
(702,973
valid papets
and
495,311
authors)
Fernandez- 2013 171 UK negative There is a positive albeit insignificant
Zubieta et al. academic binomial | overall effect of mobility, and a nega-
researchers | regres- tive weakly significant = short-term
sions effect. The mobility to a higher-ranked
university has only a weakly positive
impact on publications output, but not
on citations. The authors find no
evidence that mobility per se increases
academic performance.
Lindahl— 2016 451 authors | Univariate | The authors conclude that eatly-career
Danell in the ROC performance productivity has an
mathemati- | analysis information value in all tested decision
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cal subfield | with scenarios, but future performance is
number multiple more predictable in some cases.
theory logistic

regression

analysis

Bentley 2011 Academic | Linear The proportion of variation in publica-
staff in multiple tion productivity accounted for by the
Australian | regression | 12-variable model (adjusted R-square)
public was 32 and 42 percent among men
universities, and women in the 1993 data, and 44
duting the and 47 percent respectively in the 2007
periods data. Academic rank, doctorate qualifi-
1991-3 and cations, research time, and internation-
2005-7. al research collaboration were the
Two sut- strongest factors positively associated
veys: a with publication productivity, but
sample of women typically reported significantly
1420 and lower levels on each of these factors.
1252 re-
spondents.

Petersen 2015 more than | Combina- | Super ties contribute to above-average
166,000 tion of productivity and a 17% citation in-
collabora- desctip- crease per publication, thus identifying
tion records | tive and these partnerships as a major factor in

panel science career development.

regression | Strong collaborations have a signifi-

methods | cant positive impact on productivity
and citations representing the ad-
vantage of “super” social ties charac-
tetized by trust, conviction, and com-
mitment.

You et al. 2015 Two real- Amulti- | The work efficiency strongly affects
wortld agent agents’ academic outputs and impacts
citation modeling | under a wide variety of conditions.
datasets: frame- Research direction selectivity plays a
The citation | work less important role since the results
network of indicate that a selection of hot research
the Ameri- topics alone cannot provide sustaina-
can Physi- ble academic careers under intensely
cal Society competitive conditions.

(APS)
journals
and the
condensed
matter
(Cond-mat)
citation
network of
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the
arxiv.orgon
-line pre-
print repos-
itory

Carvalho— 2006 A total of The productivity of U.S. research
Batty 116,771 centers in computer science was highly
distinct skewed and the physical location of
authors research centers in the U.S. formed a
with fractal set.

aUS.
address.

Conclusions and recommendations for future research

There is considerable knowledge on the effect of different factors (prestige of the
university, pre-Ph.D. publications, work abroad, the birth of a child) on academic
productivity. As a consequence, if we would like to evaluate the factors of academic
career, we have to analyse not just these factors, on a one-by-one basis, but to take
into account the combination of all of these influencing conditions. On this basis,
some typical career paths could be constructed. An agent-based simulation would be
a suitable tool to model the effect of different ,,events” on academic productivity. It
is rather hard to obtain quantifiable pieces of information on this topic because
there is great variability in individual “fate” and cateer, and it should be taken into
consideration that there are considerable differences between different fields of
sciences. That’s why we suggest a series of expert interviews with the purpose to
estimate the effect of different “events” on academic activity, based on the experi-
ences of researchers. A convenient way of analysis of estimation results is the R-
package “Expert” by Pigeon et al. (2009). Based on these estimations a set of
statecharts could be constructed, serving as an input for agent-based modeling. Such
high-level software (e.g. Anylogic) offers a favorable solution to the development of
such a project aiming at forecasting the different events on academic productivity.
Scientometrics and career research is a rapidly evolving field of science. Rapidly
developing information systems, as well as archives, system dynamics, computer
sciences, network analysis offer new possibilities for researchers from different sci-
entific backgrounds to form inter-and multidisciplinary research teams. Based on
our literature review, the most important problems of scientometrics and academic
career research are as follows:

1. Influence of different events and shocks on academic productivity. How
the changes in intellectual and material institutional background influence
productivity in science?

2. Participation of scholars in science, as a self-organizing network. It is widely
acknowledged, that there are some institutional and topical “hot spots” in
science. Some people, depending on their level of ambitions, the versatility
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of their qualification, personal background are more willing and able to
“jump up to these bandwagons”, some remain attached to their original
tield. Who are these people? Is the change of field a promising possibility to
enhance one’s scientific production?

3. The role of research-group attachment in academic career: it is well known,
that the dynamically changing world makes it necessary to become attached
to some research groups which do some research together, then, in the
framework of another project, a “recombination” takes place in the aca-
demic community, new teams are formed. Are there any patterns of these
research team formations across countries and cultures?
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Gyorgy Csomébs — Zsofia Viktoria Vida —Balazs Lengyel
Exploring the changing geographical pattern
of international scientific collaborations through
the prism of cities

Introduction

The decrease of communication and travel costs since the 1990s has enabled
interactions between distant partners. However, and despite the early visions
developed in the geography literature on the decreasing significance of distance
(Batty 1993; Cairncross 2001; Friedman 2005; Kolko 2000; Ohmae 1995; O'Brien
1992), it is repeatedly found that the majority of social interactions are spatially
bounded (Lambiotte et al. 2008; Lengyel et al. 2015; Liben-Nowell et al. 2005). Re-
search is no exception: the probability of collaborations decreases as distance grows,
as has been found for co-authorship relations (Frenken et al. 2009; Katz 1994; Pan—
Kaski—Fortunato 2012), EU-supported research collaboration (Maggioni 2009), and
inventor collaboration (T6th et al. 2020). What is not entirely clear yet is how the
quality of collaborative output influences the distance-dependence of scientific
collaboration. Are high-impact collaborations similarly constrained by distance in
the same manner as for collaborations of lower impact?

High-impact research—reflected by the number of citations a publication
receives—is increasingly a multi-university phenomenon (Jones—Wuchty—Uzzi
2008), in which the combination of diverse knowledge located in many departments
pays off in better-received publications. However, it is still debated whether spatial
concentration or spatial diversity produces more high-impact papers. Jones et al.
(ibid) claim that high-impact publications concentrate in spatially concentrated elite
universities. In this line, Abbassi and Jaafari (2013) find that national collaboration
favors citations more than international collaboration. On the contrary, scientific
collaboration in Europe has been found to have higher impact when collaborators
are from many countries (Glinzel-Schubert—Czerwon 1999a; Narin—Stevens—
Whitlow 1991).

International collaboration in science is gaining importance (Pan—Kaski—
Fortunato 2012;, Hoekman J. 2012; Gldnzel 2001) and is further supported by

* The research article was published in PLOS ONE under the CC-BY licence in 2020 and is
available here: https:/ /journals.plos.otg/plosone/article?id=10.1371/journal. pone.0242468
Please cite the article as: Csomds G, Vida Z1/, Lengyel B (2020) Exploring the changing geographical
pattern of international scientific collaborations through the prism of cities. PLoS ONE 15(11): e0242468.
https://doi.otg/10.1371 /journal. pone.0242468
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research funders, primarily in the European Union (Hoekman et al. 2013; Ovalle-
Perandones et al. 2013). In recent decades, international scientific collaboration in
terms of the number of co-authored papers has experienced a remarkable growth
rate (Wagner—Whetsell-Leydesdorff 2017). For example, Wagner et al. (Wagner—
Park—Leydesdorff 2015) found that, between 1990 and 2011, the ratio of
internationally co-authored records in the SCI dataset increased from 10 to 25 pet-
cent. It is well studied that international collaboration is not only highly beneficial
for participants (Barjak—Robinson 2008; Katz—Martin 1997) but in some cases (e.g.,
for “big science”) it is essential (Esparza—Yamada 2007; Hallonsten 2014; Jordan
1992). In addition, those publications that were produced in international research
projects generally received more citations (Glinzel-Schubert 2001; Persson—
Glinzel-Danell 2004). It is, however, important to notice that according to research
conducted by Maisonobe et al. (20106), in many countries, domestic collaborations
increased faster than international collaborations.

In this paper, we focus on international co-publication links between global
leader cities in science production and evaluate the changing role of distance over
the last three decades by analyzing Web of Science (WoS) data. To varying degrees,
cities are major sites of science production in terms of the number of publications
and citations. The question regarding how cities participate in global science is
extensively analyzed in the growing field of spatial scientometrics.

The pioneer work of spatial analysis focusing on the city level was produced
by Matthiessen and Schwarz (Matthiessen—Schwarz 1999), who examined the
scientific strength in terms of publication output of “greater” urban regions of Eu-
rope. Since the beginning of the 2010s, this rather quantitative approach has been
replaced by a new paradigm focusing on the geographical context of the production
of research excellence. Bornmann et al. (2011) and Bornmann and Leydesdorff
(2011, 2012) identified and mapped cities that were considered to be centers of ex-
cellence in scientific research on the basis of the size and frequency of the
production of top 1% highly cited papers. Bornmann and de Moya-Anegén (2019a)
mapped German cities, with most papers belonging to the 1% most frequently cited
papers, within their subject area and publication year. Bornmann and de Moya-
Anegén (2019b) detected hot and cold spots in the United States based on
bibliometric data produced by institutions. Other researchers investigated some
additional aspects of cities’ participation in science. Grossetti et al. (2014) examined
the global and national deconcentration of scientific activities through the lens of
cities. Csomoés and Toth (2016) investigated the spatial distribution of scientific
publications produced by the industry. Csomés (2018a) examined the publication
dynamics, collaboration pattern, and disciplinary profile of more than 2,000 cities
wortldwide, and in another contribution, Csomés (2018b) revealed factors that may
influence cities’ high impact efficiency. Leydesdorff and Persson (2010) displayed
co-authorship, collaboration networks between cities by using mapping and network
visualization software. The article produced by Wu (2013) proposed a citation rank
based on spatial diversity in terms of cities and countries, focusing on the
measurement of the spatial aspect in citation networks. Jiang et al. (2014)
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investigated the spatial patterns of R&D collaborations of Chinese cities by using
co-patent data, and Andersson et al. (2014) revealed the internal spatial structure of
China’s scientific output. Catini et al. (2015) explored spatially concentrated
innovation clusters within metropolitan areas by geocoding publication data.
Maisonobe et al. (Maisonobe et al. 2017, Maisonobe—Jégou—Cabanac 2018;
Maisonobe—Jégou—Eckert 2018) investigated cities’ publication output and
collaboration network from different aspects. They found “that cities located in
scientific emerging countries tended to favor domestic interurban co-authorships
whereas cities located in more traditionally English-speaking countries
internationalized” (Maisonobe et al. 2017).

These papets cover varying topics in the domain of spatial scientometrics,
focusing on the city level.

However, scientific interaction between cities has been analyzed by only a

few papers (Maisonobe et al. 2017; Csomds—Lengyel 2019; Ma et al. 2014), primarily
due to the problems of data collection and processing (Csomés 2020).
We make several new contributions to this literature. We document that the
intensity of inter-national collaborations of cities is gradually growing over time. In
the meantime, we observe a shift in the average geographical distance that occurs
for both low- and high-intensity city—city collaborations as well. However, this shift
leaves distance decay unchanged: the average distance of collaborations decreases
monotonically as the intensity of collaborations between cities increases, and the
pattern is stable over time. Most importantly, we find that a similar distance decay
spans over larger distances for high-impact collaborations, meaning that the most
important global collaborations require large geographical coverage. Results show
that cities located in the European Union construct the most intense international
research collaboration. Since the mid-2000s, the creation of the European Research
Area (ERA) and the enlargements of the Community have given significant impetus
to the deepening of intracontinental research collaborations. However, major
scientific actors, that is the United States, the European Union, and Japan, tend to
carry out big science projects separately from each other.

Materials and Methods

Data

We have collected a number of co-authored publications between the top 245 global
science producer cities for the periods 1994—1996, 2004—2006, and 2014—2016.
That is, we capture scientific cooperation between two cities if a publication is
produced by at least two authors located in those cities; and it is international if
those cities are located in different countries (Katz—Martin 1997; Luukkonen et al.
1993; Schubert—Braun 1990). We also analyzed the geography of scientific
collaboration in highly cited papers (HCPs). HCPs are those papers that receive
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sufficient citations to belong to the top 1% of their academic fields, taking the most
recent 10-year period into account.

To conduct the bibliometric analysis, the WoS database was employed,
which is considered to be one of the most prestigious abstract and citation databases
(Martin-Martin et al. 2018; Mikki 2010; Mongeon—Paul-Hus 2016) and is widely
used for carrying out spatial analysis (see, for example, Glinzel 2001; King 2004;
Bornmann—Wagner—Leydesdorft  2018; Wang—Wang—Philipsen 2017; Gazni—
Sugimoto—Didegah 2012; Leydesdorff—Wagner 2008; Leydesdorff—Wagner 2009;
Frenken—Hardeman—Hoekman 2009). The WoS provides four major indexing
databases for journal articles (SCIE, SSCI, A&HCI, and ESCI), out of which the
SCIE (Science Citation Index-Expanded) and SSCI (Social Sciences Citation Index)
were employed. The SCIE and SSCI together list more than 12,800 journals and
cover such broader areas as life sciences and biomedicine, physical sciences,
technology, and social sciences.

We consider only those cities where at least 10,000 articles were published
during 2014—2016. The publication history of these selected cities was investigated in
the periods of 1994—1996 and 2004—2006 as well. Naturally, one of the major
problems of spatial scientometric analysis focusing on the city level is that it is rather
challenging to delineate cities according to the same spatial standards (Csomos 2020).
For example, in urban geography, the name “Tokyo” can correspond to both the
Tokyo Metropolis with an area of 2,200 square kilometers and a population of 14
million and the Tokyo Major Metropolitan Area covering 32,700 square kilometers
and containing 36.3 million people (i.e., they may produce highly different publication
outputs). To remain consistent, in our analysis, the “city” corresponds to the spatial
unit that is reported by the author(s) in the affiliation field of the article, being placed
between the name of the countty (state/prefecture/etc.), and that of the organization
the author(s) are affiliated with. Table 7 demonstrates the distribution of selected cities
across macro-regions (in addition, a more thorough explanation on the topic can be
found in Section 3.3). As can be seen, more than two thirds of the cities being
involved in this analysis are located in Western Europe and Northern America (with a
dominance of the United States). Based on the number of cities, Asia (with the major
proportion of Chinese and Japanese cities) comes third. The contribution of the Eu-
ropean Union to the total number of cities is 37.5 percent.
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Table 1: Summary statistics of cities involved in the analysis

Macro- Number | Percentage | Number | Number | Number | Number
region of cities | of cities in | of papers, | of papers, | of papers, | of
the dataset | 1994- 2004- 2014- HCPs,
1996 2006 2016 2014-
2016
Africa 2 0.816 5,601 6,942 21,914 471
Asia 44 17.959 251,565 628,930 1,596,164 | 19,571
Australia | 8 3.265 42,625 83,144 208,525 3,914
Eastern 9 3.673 92,549 119,813 200,878 2,100
Europe
Latin 7 2.857 28,251 74,296 160,619 1,598
America
Middle 9 3.673 35,711 75,644 198,067 2,236
East
Notrthern | 74 30.204 581,229 1,273,062 | 1,967,595 | 45,110
America
Western | 92 37.551 791,967 1,223,389 | 2,145,969 | 43,846
Europe
Total 245 100.000 1,829,498 | 3,485,220 | 6,499,731 | 118,846
European | 92 37.551 778,285 1,211,981 | 2,125,969 | 41,862
Union*

* In the case of the European Union, the community of 28 member states is
considered, irrespective of which of the periods is examined

The dataset that demonstrates the geographical classification and publication outputs
of cities, as well as the number of co-authored papers and the Jaccard indexes of the
top 3,000 collaboration links by each period, is available at Harvard Dataverse
(https://doi.org/10.7910/DVN/WRGHHT). The dataset regarding the disciplinary
breakdown of publications produced by cities is also available at this site.

Methods

When investigating the international scientific collaboration trends of cities, a
threshold was set in the case of each period. Theoretically, the collaboration matrix
of cities contains 29,890 ((n X (n-1))/2, where n = 245) links, out of which the ma-
ximum number of international collaboration links is 26,990. However, most city-
dyads produced a rather weak collaboration in terms of the number of co-produced
articles. In addition, primarily in the first period (1994—1996), but also in the second
period (2004—20006), many cities did not maintain international collaboration, and
they only collaborated with their domestic peers. Therefore, it was reasonable to
establish minimum collaboration values regarding each period between city-dyads,

138




which are as follows: 1994—1996: 10 co-produced articles per year; 2004—2006: 30
co-produced articles per year; and 2014—2016: 90 co-produced articles per yeat.
When choosing the above threshold values, the increase in the world’s publication
output was considered (68). Based on these thresholds, cities produced a total
number of 3,122, and 3,111 collaboration links in the periods of 1994—1996, and
2004—2000, respectively. In the most recent period, however, the total number of
collaboration links increased to 7,827, regardless of the fact that the threshold was
set high. In each period, based on their relative strength, the top 3,000 collaboration
links were considered. Naturally, it is highly likely that if two cities, irrespective of
where they are located, produce high publication outputs, they will build stronger
collaboration in terms of the number of co-authored publications, compared to
cities with smaller publication outputs. To reduce the size effect and determine the
relative strength of a particular collaboration link, the Jaccard similarity index was

employed (56):

- Cxy
Jxy = (Cx+ Cy — Cxy) M

where [, is the relative strength of a given collaboration link, C,, is the number of
co-produced publications of cities x and y, and Ci and C, are the total publication
outputs of city x and y, respectively.

The main reason for applying the Jaccard index for analyzing the role of
distance is that we do not have access to the number of scientists located in the
cities we analyze. Therefore, we cannot turn to conventional gravity models and
compare the observed volume of collaboration with the potential number of
collaborations (Liben-Nowell et al. 2005) or with the expected number of
collaborations retrieved from regression estimation (Téth et al. 2020). Instead, the
Jaccard-like measures, in which the strength of nodes are used to scale down the
dyad weight, have been shown to produce distance-decay patterns (Lengyel et al.
2015) and are therefore appropriate for our problem.

Let us take the example of the Boston—London pair to illustrate the relation
between the Jaccard coefficient and the raw number of collaborations. In the period
of 2014—2016, there were 4,735 co-authored publications including authors from
Boston and London, which is the second-highest number of collaborations. In that
period, with 153,725 publications, London’s output was the second largest in the
wortld, and Boston was ranked fifth with 105,769 publications. After calculating the
relative strength of that collaboration of the city-dyad (], = 0.018580), it turned out
that it was occupying only 207% place in the ranking.

We consider it important to demonstrate how high-impact research
collaborations relate to geographical distance, and whether geographical proximity
affects the intensity of those collaborations. In the past few years, a number of
studies have been published focusing on identifying and ranking the centers of ex-
cellence across the wotld (see, e.g., Bornmann 2011; Bornmann—ILeydesdorff 2011,
Glinzel et al. 2009; Tijssen—Leeuwen 20006; Tijssen—Visser—Van Leeuwen 2002). In
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those works, the number and/or ratio of highly cited papers are employed as a
proxy to express research excellence. In the case of the period of 2014—2016, we
compared the relative strengths of international scientific collaborations based on
the Jaccard indexes derived from all papers, and HCPs exclusively.

By employing this method, it was possible to compare how international scientific
collaboration between cities had developed over time. In addition, in the case of the
period of 2014—2016, it was also examined how cities participate in the production
of highly cited papers; that is, which of the collaboration links were considered the
relatively strongest when producing excellent papers. Finally, each collaboration link
was mapped to explore the changes in the geographical pattern of those
collaborations.

Results

Distance and intensity of international scientific collaboration between cities

The intensity of international collaboration between cities, measured by the Jaccard
index, has witnessed a rather small change from 1994—1996 (# = 0.003547) to
2004-2006 (7 = 0.004599), but the magnitude of the increase was observed by
2014—-2016 (# = 0.013212). These results illustrated in Fig 1A suggest that besides
the previously reported general rise of international scientific collaboration (Wag-
ner—Whetsell-Leydesdorff 2017), the pairwise intensity of city-city collaboration has
increased since the mid-2000s. In other words, not only the magnitude of
international collaboration has risen, but also its intensity of collaboration already
controlled for the size effect of cities.

The geographical reach of intensifying international collaboration has
widened, while distance decay remained an important factor of collaboration
intensity between two cities. Fig 1B demonstrates that distance decay curves have
shifted up and to the right as well over the decades. For example, the mean distance
of the weakest collaboration links at a 1027 Jaccard value had covered
approximately 6,000 kilometers on average in 1994—1996, which almost increased to
8,000 kilometers by 2004—2006. At the same time, the general increase of Jaccard
shifts the decay curves to the right: the smallest value of Jaccard 1019 in 2014—-2016,
for which the average distance is around 6,000 kilometers. These observations mean
that recently much stronger collaborations (in terms of the number of co-produced
papers scaled down by city production) have been established between cities even if
they are located at an increased distance from each other. Yet, taking each time
period, even the latest one into account, the mean distance curves are sloping
downwards from the lowest Jaccard index category to the highest one. This finding
implies that those cities that are located a further distance from each other,
particularly if they are located on different continents, establish relatively less intense
scientific cooperation in the given period. The stable patterns of distance decay are

140



due to the dominance of European collaborations with other European and
Northern American cities (on this issue, see a more thorough explanation in Section

3.3).
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Figure 1: Intensity and distance decay of international scientific collaboration between cities
A. Changing intensity of international scientific collaboration between cities is
reflected by the distribution of the Jaccard index. B. Changing mean distance of top
3,000 collaboration links between cities in the periods of 1994—1996, 2004—2000,
and 2014-2016.

In Fig 2, we compare the collaboration intensity of publications that belong to the
top 1% based on the number of citations they received with the general
collaboration patterns in the 2014—2016 period. As can be seen in g 24, the
distribution of inter-city collaboration intensity is much higher in the case of HCP
production. In the period of 2014—2016, the mean Jaccard index of the top 3,000
collaboration links producing HCPs (z = 0.068663) was more than five times higher
than that of the top 3,000 collaboration links. These findings suggest that the
production of HCPs that are deemed to be the outcomes of large-scale research
projects requires deeper cooperation from international actors.
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Figure 2: Comparing intensity of international scientific collaborations between cities in the cases of
all papers and HCPs exclusively

A. International collaboration intensity is higher for HCP than for general papers.
B. Mean distances of the top 3,000 collaboration links if all papers and HCPs are
considered, respectively.

In addition, as demonstrated in Fig 2B, in the case of HCPs, international
collaborations between cities are less dependent on the effect of geographical
proximity. The mean-distance curve of the HCP collaborations starts from an
approximately same mean distance level but at a higher Jaccard index category than
the general curve. Hence, in the case of HCPs, stronger international collaborations
are created between cities at distances that allow for relatively weak collaborations
otherwise. Naturally, geographical proximity still matters in the case of HCP
collaborations; the curve of those collaborations follows a similar slope.

Disciplinary profiles of high scientific impact

Citation trends differ across disciplines. Therefore, we examine the distribution of
papers across major scientific fields considering the difference between average- and
high-impact papers and examine the disciplinary profiles of cities. This approach
will enable us to better explain what is behind the continental distribution of high-
impact collaboration in the next section.

Fig 3 illustrates that taking all papers from selected cities, the largest
proportion of papers are published in the fields of life sciences, physical sciences,
and technology (the classification is based on the WoS Research Area classification).
The contribution ratio of these fields to the total output of the 245 cities is 91 pet-
cent, with life sciences holding the dominant position. If focusing on the HCP
outputs, the fields of life sciences, physical sciences, and technology produce almost
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the same contribution ratio, but their internal ratios have changed: fewer HCPs are
published in the field of life sciences, whereas the field of physical sciences produces
motre HCPs. In addition, the contribution ratio of social sciences is much smaller in
the case of HCPs, whereas that of multidisciplinary sciences has increased.

100% 1.43% _____________ 0.02%
2.35% 7.12%
SH9E 6.03% 3.45%
° 15.47%
B0 16.44% o
70%
o o
S5 19.86% 25.45%
50%
40%
30%
° 53.89% 48.49%
20%
10%
0%
All papers HCPs
m Life Sciences & Biomedicine mPhysical Sciences m Technology
m Social Sciences Multidisciplinary Sciences B Arts & Humanities

Figure 3: Disciplinary profile of selected cities’ publication ontputs
A. For all papers. B. For papers with top 1% citations.

In the WoS, the research papers published in multidisciplinary journals, such as
Nature, Science, PNAS, and PLoS ONE, are classified as multidisciplinary,
irrespective of their exact disciplinary profiles. Approximately 47—48 percent of the
research papers published in Nature and Science can be classified in the field of life
sciences and 21-22 percent of them belong to the fields of physics and chemistry
(i.e., physical sciences); in contrast, nearly 95 percent of the research papers in
PNAS are published in the field of life sciences (Glinzel-Schubert—Czerwon
1999b). In sum, the growing share of multidisciplinary sciences among HCPs
intensifies the overrepresentation of life sciences and physical sciences.

Examining the breakdown of broader disciplinary categories enables us to
realize that the majority of top disciplines in terms of the number and share of
HCPs belong to the fields of life sciences, physical sciences, and technology (Table
2). These disciplines combined with multidisciplinary sciences (i.e., 20 out of the 233
disciplines) provide more than 50 percent of HCPs that have been produced in the
selected cities over 2014—2016.
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Table 2. Disciplinary classification of HCPs produced by cities

Total Number
Broader number of . of cities in
Disciplines discipline HCPs Ratio of which
. produced | HCPs (%) | particular
categories i HCPs are
2014—2016 produced
Multidisciplinary Sciences 13,214 7.119 245
General Internal Medicine | Life Sciences | 12,037 6.485 243
Oncology Life Sciences | 8,203 4419 241
Chemistry, Physical
Multidisciplinaty Sciences 7,402 3.988 237
Physics, Particles & Fields gz}efilzi 7,055 3.801 214
Astronomy & Physical
Astrophysics Sciences 6,501 3.502 222
Materials Science,
Multidisciplinary Technology 5,240 2.823 232
Environmental Sciences Life Sciences | 4,128 2.224 239
Physics, Multidisciplinary 15321:22 4,116 2217 231
) . Physical
Chemistry, Physical Sciences 4,058 2.186 224
Cardiac & Cardiovascular
Systems Life Sciences | 4,053 2.183 225
. ) Physical
Physics, Applied Sciyences 3,695 1.991 225
Nanoscience &
Nanotechnology Technology 3,645 1.964 217
Biochemistry & Molecular
Biology Life Sciences | 3,536 1.905 236
Cell Biology Life Sciences | 3,162 1.703 239
Neurosciences Life Sciences | 3,010 1.622 224
Public Environmental
Occupational Health Life Sciences | 2,956 1.593 224
Engineering, Flectrical
Electronic Technology 2,554 1.376 197
Physics, Condensed Physical
Matter Sciences 2,533 1.365 207
Energy Fuels Technology 2,455 1.323 216
Other Disciplines 82,067 44.212
Total (233 disciplines) 185,620 100.000
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Recently, research projects both in the case of life science disciplines, such as
oncology and neuroscience, and physical science disciplines, including patticle physics,
astronomy, and astrophysics have been carried out by international collaborations in large-
scale research teams. Some of these projects, particulatly those carried out in vatious
branches of physics are often labeled as “big science” projects because they are highly
complex and expensive and requite a research team of hundreds or thousands of scientists
and engineers, as well as major research infrastructure, including research facilities,
machines, and services (Castelvecchi 2015; Cronin 2001; Hallonsten 2016). In addition,
over the past 50 years, research projects, particularly in the fields of natural sciences and
life sciences but also in technology and social sciences, have been experiencing a
substantial increase in terms of team size (Milojevic 2014; Hsiehchen—Espinoza—Hsieh
2015). A study by Lariviere et al. (2015) found that “collaborative research results in higher
citation rates”; that is, those papers that are produced by large teams will receive more
citations and are, thus, more likely to be highly cited, in contrast to those being produced
by single authors or small research teams (Abt HA. 2017; Wuchty—Jones—Uzzi 2007). The
nexus between team size and citation rates is reinforced by Wu et al. (Wu—Wang—Evans
2019), who assert that ten-person teams are 50% more likely to score a high-impact paper
than those produced by solo authors and small research teams.

Big science and many large-scale research projects are typically carried out in
international collaborations. For example, the Manhattan Project (1942—1946), which is
generally accepted to be the eatliest big science project (Hughes 2002; Schatz 2014) was
coordinated by the United States and supported by the United Kingdom and Canada.
Following projects in the fields of particle physics, astronomy, and astrophysics using
the infrastructure of such mega research facilities as the Large Hadron Collider operated
by the pan-European research organization, CERN (Giudice 2012), the Spallation Neut-
ron Source located in the Oak Ridge National Laboratory, Tennessee (Crease 2019), and
the Very Large Array of the National Radio Astronomy Observatory in New Mexico. In
life sciences and biology, the Human Genome Project was the world’s largest
collaborative project, taking place between 1990 and 2003 (Hood—Rowen 2013; Lander
et al. 2001). This was followed by such highly complex multinational research projects as
the Human Epigenome Project in the field of epigenomics (Bradbury 2003), and the
European Union’s flagship neuroscience project, the Human Brain Project, launched in
2013 (Underwood 2016). In addition, there is evidence that international research
collaboration has also been becoming increasingly important in the fields of medicine
(Butrous 2008), cancer research (Stefan—Seleiro 2016; Tang et al. 2019), and
neuroscience (Koch—Jones 2016).

Geographical patterns and global regions in city-city
collaborations

Now, we turn to investigate the detailed geographical patterns of international
scientific collaboration between cities and pay special attention to continental
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distributions. To outline the changes in the geographical pattern of international
scientific collaborations between cities and investigate the patterns of high-impact
collaborations, we classified each link into quarters based on the Jaccard index (Table
3). Each quarter contains 750 collaborations links.

Table 3: Classification of collaboration links into quarters by periods

1994-1996 2004-2006
Standard Standard
Jaccard Mean deviation | Mean | Jaccard Mean deviation | Mean
category distance | of Jaccard | category distance |of Jaccard
quartile (km) distance |index | quartile (km) distance |index
(km) (km)
0.000783 0.001450
Q4 0.001780 6,140 3,927 0.0014 0.002750 6,934 3,782 0.0022
0.001780 0.002750
Q3 0.002760 5,017 3,644 0.0022 0.003940 5,257 3,878 0.0033
0.002760 0.003940
Q2 0.004610 3,934 3,595 0.0036 0.005790 3,603 3,530 0.0048
0.004610 0.005790
Q1 0022800 2,149 2,624 0.0070 0.021000 3,860 3,446 0.0081
2014-2016 2014-2016 HCP
Standard Standard
Jaccard Mean deviation | Mean | Jaccard Mean deviation | Mean
category distance | of Jaccard | category distance |of Jaccard
quartile (km) distance |index | quartile (km) distance |index
(km) (km)
0.009820 0.047800
Q4 0010900 06,019 4,208 0.0104 0.053900 5,832 4,446 0.0506
0.010900 0.053900
Q3 0.012300 5,449 4,319 0.0116 0.062100 5,820 4,463 0.0577
0.012300 0.062100 -
Q2 0.014400 4,106 3,989 0.0133 0.076200 5,431 4,492 0.0685
0.014400 0.076200
Q1 0.045300 3,123 3,618 0.0176 0.212000 4,262 4,147 0.0977
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Figure 4: Geographical pattern of international scientific collaborations between cities based on the
Jaccard index (Quartile ranges are reported in Table 3).
A. 1994—-1996. B. 2004—2006. C. 2014—-2016. D. 2014—2016 HCP

Fig 4 illustrates the international scientific collaborations between cities by quarters
of the Jaccard index. A clear observation is the increase of collaboration links
between Western European cities and Northern American and Asian cities from
1994—1996 to 2004—2006 (Figs 4.4 and 4B). This observation is in line with previous
findings on the rapid globalization of science (Gui-Liv—Du 2019; Waltman—
Tijssen—Eck 2011). Second, in the case of the Q1 (the strongest) collaboration links,
between 1994—1996 and 2004—2006, the Western European—United States links
became dominant among the strongest city—city links. By the period of 2014—2016,
the strongest inter-city links became more diffused across continents, with an
emerging presence of African, Latin American, and Middle Eastern cities due to
which the ranks of some links among Northern America, Europe, and East Asia
lowered (Fig 4C). In contrast, high-impact collaborations across Northern America,
Europe, and Asia were ranked higher than average collaborations, whereas
collaboration between Europe and the emergent cities in Latin America and Africa
did not lose importance compared to average collaborations (Fig 4D).

To examine more closely the emergence of cities in the strongest
international collaborations, we aggregate the number of links by continents and
macro-regions and report the ratios of these aggregates in Table 4. In each period,
the share of Western Hurope was highest, which is not particularly surprising
because the highest number of cities in the network are from Western Europe (ie.,
92 cities, the 37.55 percent of all cities in the dataset). However, the dominance of
Western Europe is even larger in Q1 collaboration links, signaling that international
collaboration is a European phenomenon, which is partly due to the large number
of cities distributed across many countries in Europe. However, the dynamics of the
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network implies that this dominance is not automatic. In the first period, EU cities
had 3,469 links that decreased to 3,249 by 2004—2006 but rose again to 3,675 by
2014—-2016. EU cities (both Eastern and Western) have even a larger share among
the strongest international collaborations that have high Jaccard values as well (Q1).

Table 4: International collaboration links of cities by macro-regions

Ratio of collaboration links by macro- | Ratio of Q1 collaboration links by

regions (%o) macro-regions (%)

1994— 2004— 2014 2812’_ 1994— 2004— 2014— ;812’_

1996 2006 2016 HCPs 1996 2006 2016 HCPs
Africa 0.050 0.067 2.317 2.033 0.000 0.000 3.267 2.733
Asia 5.917 8.267 2.583 5.850 0.867 2.600 1.467 3.867
Australia 0.517 1.033 1.333 1.583 0.000 0.400 0.000 0.267
Eastern 7.533 5.683 10.417 11.733 10.067 | 4.267 13.533 | 20.400
Burope
Latin 1.600 1.700 3.917 6.383 1.867 0.667 2.600 7.667
America
Middle 1.783 0.467 2.900 5.033 1.867 0.000 1.600 6.133
East
Northern 24.467 | 27.817 16.933 15.500 8.333 26.933 | 7.867 8.067
America
Western 58.133 | 54.967 59.600 | 51.883 77133 | 65.133 | 69.667 50.867
Europe
TOTAL 100.000 | 100.000 | 100.000 | 100.000 | 100.000 | 100.000 | 100.000 | 100.000
European 57.817 | 54.150 | 61.250 | 54.683 78.933 | 63.533 71400 | 57.267
Union*

* In the case of the European Union, the community of 28 member states is
considered, irrespective of which of the periods is examined

This dynamic for Northern American and Asian cities was the opposite over the
three decades. Northern American cities had 1,468 links in 1994—1996, 1,669 links
in 2004—2006, and 1,016 links in 2014—2016. Asian cities have increased their links
from 1994—1996 to 2004—2006 in China (82—137), Japan (170—191), and South
Korea (55—119). However, and irrespective of the increasing participation of Hast
Asian cities in international scientific collaborations, most of these links have low
Jaccard values (Fig 4B). More surprisingly, there were only five links of Chinese
cities among the strongest international collaborations in 2014—2016, none of which
had a high Jaccard. This finding is due to the fact that recently, Chinese cities have
experienced a substantially more robust increase in their total publication output as
compared to the number of their internationally co-authored publications (i.e., in
the case of Chinese cities, the value of the Jaccard index has become smaller over
time) (Csoméds 2018a; Maisonobe—Jégou—Cabanac 2018; Nature Index 2018). In
contrast to the Northern American and Asian trends, the ratio of African, Latin
American, and Middle Eastern links has risen by 2014—2016.
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The European Union dominates the international collaboration of cities
partly due to the research policy of the Community. In the beginning of the 2000s,
the BHuropean Research Area (ERA) was established, which was motivated by
efficiency gains of developing a pan-European science base instead of coordinating
national efforts in order to avoid lagging behind other major global players and
create a “new Huropean-level funding mechanism to support the very best research
carried out at the frontiers of knowledge” (European Commission 2005; 2019; Eu-
ropean Parliament 2017; Nedeva—Stampfer 2012). Since the launch of the Sixth
Framework Programme (2002—2006), the funding instrument to support and foster
the construction of the ERA, the key goals of research funding are deepening the
research collaboration between institutions located in the Member States (Ortega—
Aguillo 2010; Hoekman—Frenken—Tijssen 2010). However, critics argue that the
distance decay of research collaboration in Europe is a sign that ERA is not
functioning optimally (Hoekman—Frenken—Tijssen 2010).

Comparing the participation of macro-regions in high-impact collaborations

with participation in lower-impact collaborations, we observe that participation of
the European Union, Western Europe in particular, and Northern America
underperform, whereas Latin America, the Middle East, and Eastern Europe acco-
unt for high ratios, particularly when links of the highest Jaccard values are only
considered. Certainly, the Q1 set of links is biased towards cities that have few links,
which produces an even stronger underrepresentation of Northern America and
Western Europe, an important artifact of the analysis to keep in mind.
In the following section, we build on the findings in Section 3.2 and attempt to
interpret the distribution of high-impact international collaboration as a result of big
science and large-scale research projects because the highest proportion of high-
impact international collaborations are materialized in fields where big science and
other highly complex research projects are increasingly dominant. We offer three
interpretations of high-impact distributions.

First, recently, core regions (i.e., the United States and the European Union)
tend to establish more intensive research collaboration with developing countries
involving researchers from the latter ones to participate in big science and other
highly complex research projects (Tang et al. 2019; Ellis 2003; Harris 2004; U.S.
Congress 1995). This collaboration is important for core regions because some
infectious diseases (e.g., Ebola and Malaria), geological phenomenon, and
environmental problems can be best studied in developing countries, which requires
the participation of local experts and researchers (Harris 2004). In addition, the
involvement of developing countries in collaborative projects can serve to improve
international political stability as well as transfer vital skills and technologies to other
parts of the world (U.S. Congress 1995).

Second, the ERA is an effective tool for producing strong collaboration links for
high-impact output. The relatively large ratio of Eastern Europe in such projects is a sign
of this ability. Further, findings presented in Section 3.1 suggest that most intensive high-
impact collaboration occurs across cities that are less than 4,000 kilometers away from
each other on average, suggesting that there are many such links across European cities.
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Third, Northern America remains relatively isolated from international high-
impact science. US cities are high-impact producers themselves, which decreases the
relative importance of collaborations. In addition, due to the fact that the United
States has the largest science system in the world with many actors (e.g., universities,
research institutes, and corporate labs) within that system, the ratio of the national
collaboration is remarkably high (Melin 1999). In the case of big science, even the
traditionally strong connections between the United States and Western European
cities (Kato—Ando 2017; Leydesdorff et al. 2013) become less cooperative, and the
two large science systems tend to carry out such large-scale research projects in paral-
lel. For example, two neuroscience initiatives were launched in 2013 with almost equal
budgets: the BRAIN Initiative of the US National Institutes of Health and the Human
Brain Project, the flagship project of the European Commission (Abbott 2013; Theil
2015). Similar parallel investments occurred in the construction of next-generation
neutron sources that an OECD report in 1998 strongly recommended to carry out in
America, Europe, and Asia (Garoby 2018). In 2006, the United States put the SNS, a
pulsed spallation neutron source into operation in the Oak Ridge National Laboratory,
and in 2009 Japan followed it with the Japan Proton Accelerator Research Centre in
Tokai. In the European Union, the Lund-based European Spallation Source (ESS) is
currently under construction and is intended to be the world's most powerful next-
generation neutron source.

As per the official statements coming from representatives located on both
sides, the United States and the European Union are committed to maintaining
strong trans-Atlantic  scientific cooperation (European Commission 2006;
Zerhouni—Poto¢nik 2008). That is, the question remains: What is the reason for the
United States and the European Union each intending to run big science projects
with similar scientific goals in parallel and not in cooperation if the collaboration is
supported by (science) politicians? In fact, if digging more deeply, we can find
evidence of sharp competition between the United States and the European Union.
Taking beam physics as an example, Kaiserfeld adds (2013) that “when European
expressed hopes that the new spallation sources in Japan and the US might also
accommodate the need for neutrons among European scientists, representatives
from the SNS and the US Department of Energy “firmly contradicted’ them”. As a
matter of fact, “competition was the word now used to inject courage into the
struggling ESS project—not competition between European countries, but between
Europe and other countries.” It is assumed that such competition exists in other
fields as well, and it could be one reason why there is only weak relative
collaboration between US and EU cities.

Discussion and Conclusions

In this paper, we demonstrated the effect of geographical proximity on the relative
strength of international scientific collaboration between cities over time. Our
research was centered on three research questions:
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1) Due to multiple factors, but the rapid development of information and

communication technologies in the first place, the intensity of international scientific
collaboration has significantly increased recently; yet, geographical proximity has still
remained a restrictive factor for the actors involved in scientific cooperation.
First, we found that, in the past 30 years, particularly since the mid-2000s, the
relative strength of international scientific collaboration in general had increased to a
significant extent; that is, as compared to their total publication outputs, cities tend
to produce a growing number of internationally co-authored publications. Second,
the mean geographical distance of international scientific collaborations between
cities, even in the case of the relative strongest collaborations, has become
substantially higher over time. This finding suggests that recently, cities have been
constructing scientific collaborations with their peers even if they are located at an
increased geographical distance from each other. In addition, in the past two
decades, a growing number of cities from developing countries has joined the
scientific realm created by core countries, subsequently contributing to an increase
in the mean geographical distance of collaborations. Yet, irrespective of which time
period is observed, the geographical proximity still impacts the collaborations
between cities. That is, by acknowledging the overall increase in the mean
geographical distance of international scientific collaborations, we experienced that
relatively strong collaborations still required smaller geographical distances. More
precisely: the relatively strongest collaborations were generally created between cities
located in neighboring countries.

2) The supranational policies fostering international scientific

collaborations, particularly in the case of the European Union, help lessen the
restrictive effect of geographical proximity.
Until the mid-2000s, a growing number of cities across the world, but particularly
those located in Asia and Eastern Europe, had started to join the international arena
of science and construct relatively strong collaborations with other cities.
Furthermore, Northern American cities also became more collaborative in terms of
the number of internationally co-authored papers. During the mid-1990s to the mid-
2000s, it was the European Union (i.e., the totality of the old and new members of
the EU-28) that experienced a decreasing number of cities in international
collaborations. Then, since the mid—2000s, radical changes have taken place: Cities
from the European Union have occupied the vast majority of collaboration links,
whereas the ratio of Northern American cities (US cities in the first place) in those
collaboration links has almost been halved and the participation ratio of Asian cities
has become rather insignificant.

We propose two major reasons behind these changes. First, the European
Union’s largest single enlargement in terms of people and the number of countries
took place in 2004, when eight Central and Eastern European (CEE) and two
Mediterranean countries joined the Community. This was followed by the accession
of two more CEE countries in 2007. By the mid-2010s, the European Union
became the political and economic integration of 28 member states. After the
accession of CEE countries to the European Union, they were able to receive
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support from the EU’s Structural Funds and the Cohesion Fund, allowing those
countries to improve the infrastructure of their national science system and pay
additional money to researchers. Second, since the beginning of the 2000s, by the
establishment of the ERA, the Community has made significant efforts to reduce
the fragmentation of the European research landscape, and the isolation and
compartmentalization of national research systems (Busquin 2000). In addition, in
2009, the legal framework for the European Research Infrastructure Consortium
(ERIC) was put in force to facilitate the establishment and operation of research
infrastructure with European interest. Under the umbrella of the ERIC, a number of
large-scale multi-Member States research infrastructure projects have been
implemented, one of which is the ESS in Lund.

Due to these developments, international scientific collaborations between
cities located in the European Union have been given significant impetus. We also
found, however, that even in the case of the European Union, the geographical
proximity still affects the relative strength of collaborations. This observation
suggests that irrespective of the positive impact of supranational policies and the
number of financial incentives, cities mostly tend to collaborate with their peers
located in neighboring countries.

3) In the case of international scientific collaborations resulting in excellent
papers, due to the high complexity of research projects, the restrictive effect of
geographical proximity will be less significant.

To answer this question, in the period of 2014—2016, we compared the
relative strength of international scientific collaborations and the geographical
pattern of those collaborations in the case of all papers and highly cited papers
(HCPs). The results demonstrate that, based on a disciplinary analysis of cities’
outputs, the majority of HCPs are the outcomes of big science and other large-scale
research projects carried out in the fields of life sciences and physical science. These
projects have common features in that they require the most cutting-edge research
infrastructure and the cooperation of huge researcher teams, being sometimes
constituted by hundreds or thousands of individuals. In addition, due to the
extremely high costs generally characterizing big science projects, they might require
co-funding of multiple nations. Considering these factors, it is not surprising that in
the case of HCPs, the intensity of international collaborations in terms of output vs.
co-produced papers ratio is substantially higher than in the case of all papers.
Another observation is that HCP collaborations are less constrained by the effect of
geographical proximity; that is, cities construct relatively strong collaborations with
their peers located at a significantly increased physical distance from them. Yet,
from a threshold interval of 4,000—5,000 kilometers, the intensity of HCP
collaborations begins to lessen. These facts suggest that the United States and the
European Union (even Japan in some cases), the global leaders in science, tend to
carry out big science projects on their own and not in cooperation. Now, “big
science” can be labelled by such terms as prestige (Gilady 2018), nationalism
(Sassower 2015), and competition (Kaiserfeld 2013). One exception is considered
the quite successful Human Genome Project (HGP), which was carried out in
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collaboration with major scientific actors (i.e., the United States, some member
states of the European Union, and China and Japan). The implementation of the
HGP demonstrates the manner in which big science should be approached to
surmount the challenges posed by the new coronavirus (COVID-19) (Berkley 2020;
Cohen 2020).

In addition, by examining the impact of distance on big science
collaborations, a further research question emerges. Big science projects can be
carried out either in a research lab that has a specific geographical location (e.g.,
CERN and the Oak Ridge National Laboratory), or by international research teams
of whom members are located geographically separated (e.g., the HGP and the
Human Brain Project). Gibbons et al. (Gibbons et al. 2015) suggest that due to the
development of such platforms as the Internet, we are now experiencing the
emergence of a socially distributed knowledge production system. Follow-up
research should focus on investigating the differences in the evolution of
geographically concentrated big science and distributed knowledge production
because these modes have varying effects on the distance of collaborations.
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S1 Table: Cotrelation between inter-city link strength

1 2 3 4 5 6 7
1 Cos-96 1
2 | Jmw 047 |1
3 Cos-0s 0.66 | 0.01 1
4 Jo4-0s 0.34 0.58 0.42 1
5 Cra-15 0.69 —0.17 0.83 —0.01 1
6 Jra-15 0.35 0.48 0.23 0.50 0.31 1
7 Cra-1stice | 0.59 —0.23 0.74 | -0.03 0.93 0.02 1
8 Jra—16uce | 0.25 0.26 0.12 0.21 0.15 0.47 0.02
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Zsofia Viktoria Vida — Istvan Péter Jaray — Balazs Lengyel
PhD students in life sciences can benefit
from team cohesion

Introduction

As international competition in science accelerates, there has been a growing interest
in the determinants of individual success in academia (Sinatra et al. 20106; Clauset et
al. 2017; Fortunato et al. 2018). A general notion is that success breed success
because recognized publications open new opportunities for funding and
collaboration (Bol et al. 2018). This has directed attention to young scholars because
achievements at early stage might generate future success (Wang et al. 2019). The
relation between scientific collaboration and success has been investigated for long
(de Solla Price — Beaver 1966; Luukkonen et al. 1993; Melin—Persson 1996; Katz—
Martin 1997; Sonnenwald 2007, Hood-Wilson 2001, Sarigdl et al. 2014) and it is
especially useful to understand eatly career success because young scholars need
mentors to learn from and are more likely to stand out in case they work with
successful supervisors (Sekara et al. 2018, Ma et al. 2020, Li et al. 2019). However,
early careers might learn from more people at once, but it is less understood how
future success of eatly career researchers depend on the team they work with.

Teams in scientific research are gaining dominance across all fields (Wuchty et
al. 2007; Ziman, 1994). Research teams typically include postdocs, graduate and
undergraduate students who collaborate with the principal investigator and other
seniors of the group (Mali et al. 2012). Co-authorship across team members is
frequently used to map collaboration networks (Beaver 2001; Glinzel-Schubert 2004),
which are thought to influence success of projects in the sociology and management
literatures (Uzzi—Spiro 2005). Two counteracting mechanisms are important in this
respect. On the one hand, the project can create more novelty in case it combines
diverse expertise by bringing together those who have not collaborated before (De
Vaan et al. 2015; Vedres 2017; Zeng et al. 2021). On the other hand, team cohesion
generated by shared co-authors, strong and persistent collaboration, trust and previous
success can provide an environment, in which knowledge sharing are efficient (Uzzi—
Spiro 2005, Aral — Van Alstyne 2011; Mukherjee et al. 2019). Thus, the question,
whether eatly career researchers benefit more from diverse than from cohesive teams,
is important because striving for novelty in scientific research and efficient learning for
doctoral students are difficult achieve at once.

In this paper, we take a social network analysis approach to investigate co-
authorship networks of early career researchers. To quantify diversity and coherence
in the collaboration network of students and across the author teams they belong to,
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we apply the network constraint measure developed by Burt (1992, 2000, 2001).
This measure takes high values in case co-authors of the PhD student work
frequently together and the measure takes low values in case the PhD student works
with co-authors who are otherwise not collaborating with each other. This measure
has been very widely used to capture diverse knowledge access through connections
in various contexts including creative industries (Juhasz et al. 2020), innovation
(Téth—Lengyel 2021) and to capture the role of network cohesion in knowledge
transfer (Reagens—McEvily 2003; Tortoreillo et al. 2012).

Our empirical case concerns researchers who have had a successful defense
in any Hungarian doctoral school between 1993 and 2010. Our data contains
information on the dissertation, including the scientific field and year of defense,
and bibliometric information data comes from publication records of egos and their
co-authors. We estimate the accumulated number of citations at the eighth year
following defense that gives us a simple measure of success at the end of the eatly
phase of academic career (Van Balen et al. 2012).

Cross-sectional linear regressions with year and scientific field dummies
show that the number of papers published until the second year after the defense
correlates negatively with accumulated citations but the impact of these papers
correlates strongly with future impact. This finding indicates that thorough work
focusing on a few but important papers is a much better strategy than producing
many papers during doctoral studies. We find that in case of life science students,
both the number of co-authors and most importantly the constraint measure
correlates positively with future impact. These latter two co-efficients are not
significant for other science fields and the significance in the case of life science also
fade away at later stages in the career. These results provide new evidence that PhD
students can benefit from working in a cohesive research team probably because
this provides a better learning environment.

Materials and Methods

Data

We combine two data sources to collect information about early-career scholars.
Data on doctoral defenses have been collected from www.doktori.hu, an openly
available collection of all successful PhD theses defended in Hungarian doctoral
schools starting from 1993, the year when the PhD system was introduced in the
country. We downloaded data from the website in January 2017. This data contains
16,151 Hungarian PhD students who defended their theses until that date and
information include the ID and name of every PhD student, the title of their thesis,
the year of defense, scientific area, the name of supervisors. Our second data source
is the Hungarian Scientific Bibliography database (MTMT) that contains the
scientific publications’ metadata of all active Hungarian researchers.
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Figure 1: PhD students and publications in the data
A. The number of PhD students by year in www.doktorihu (light blue) and the
successfully identified PhD students in the MTMT database (navy blue). Data
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Number of publications

includes all students who defended between 1993 and 2017 but the analysis will
focus on those who defended in the 1993-2010 period. B. The number of
publications by the Hungarian PhD holders (year of defenses between 1993-2010)
and their co-authors between 1990 and 2019.

The two databases can be matched on the individual student level. The dok-
tori.hu database even contained student IDs in the MTMT data for 23% of
students. The rest of students were matched by hand using name and scientific field.
We could identify 60% of the PhD students in the MTMT data. The number of
PhD students who can be matched with an MTMT profile is illustrated in Fjgure 1.4
by the year of defense. In our regression exercise, we focus on the future impact of
PhD thus restrict the analysis to the 2,061 PhD students who defended thesis in the
1993-2010 petiod.

Bibliometric data have been downloaded after the identification of PhD
students in MTMT. This happened in two steps. First, we have downloaded all
272,954 publication records of the identified 9,415 PhD students in 2017. Then, we
identified 20,139 co-authors of PhD students in MTMT and downloaded their
publication records in 2020. This final bibliometric dataset contains records of
1,205,184 papers published by 43,485 authors altogether between 1990-2019. Note
that only those authors are included who are affiliated in Hungarian institutions and
must have registered on MTMT. There are around 50 thousand MTMT accounts
altogether, meaning that our data collection has covered around 86% of the total
scientific community in the country. Figure 7B illustrates the number of all
publications from the entire career of those PhD students who defended between
1993 and 2010 and their co-authors. As we are interested in the production of the
PhD holders, we analyzed only papers published between 1990 and 2019.
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Figure 2: Citations

A. The distribution of number of publications by Hungarian PhD holders (year
of defense 1993-2010) between 1990 and 2019. B. The distribution of number
of citations between 1990 and 2019 by Hungarian PhD holders (year of defense
1993-2010) in 2020.

Methods

Publication variables

Measuring scientific success, especially individual scientific performance is a
complex problem. Traditionally, it is based on production (publication) numbers,
scientific impact (citation numbers) and structural measurements for example the
network characteristics of authorship (Van Balen et al. 2012; Glinzel et al. 2019).
However, the raw citation number depends on several factors, such as the year of
publication, the research field, the document type (e.g. research article, review article
or proceedings), the journal characteristics (e.g. frequency of occurrence, number of
articles in the journal). It is easy to see that for example the eatlier an article has
appeared, the more citations it could receive. The citation habits are different in
individual research fields, so to compare two citation measures we must do it in the
same research area. The various document types use different number of references.
Thus, the comparison is more accurate if it is made within the same document type.
Moreover, the journal characteristic also can cause a bias on raw citation numbers.
The solution for these problems is using normalized citation numbers.

167



Cumulative number of citations

Cumulative number of publications

800

600

400

200

0 2 4 6 8 10
Year after defending

501

00

50 1

0 2 i 6 5 0
Year after defending
Figure 3: Citations and papers of PhD students
A. Cumulative number of citations by the Hungarian PhD holders (year of
defense 1993-2010) in 0-10 years after defense. B. Cumulative number of
papers by Hungarian PhD holders (year of defense 1993-2010) in 0-10 years

after their defense.

In our case the MTMT database contains only raw citation number in the year of
downloading, in our case in 2020. To handle this problem, we compared each PhD
holder in two-year periods, in a cumulative way using the year of their PhD defense
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as a starting point. We compared PhD holders by their research field. The MTMT
database contains document types as articles, books, others, but we were unable to
distinguish research articles and review articles. So, in our study we did not consider
the document types. Figure 34 shows the cumulative number of citations of the
examined PhD holders, while Figwre 3B shows the cumulative number of
publications by the examined PhD holders.

Network variables
To answer our research questions, whether cohesive or diverse co-authorship
network structure favours the success of a young researcher, we analyzed the
weighted and dynamic ego-networks of PhD holders. Such networks were generated
from the publication records. These ego-networks include the PhD student in the
center (ego), to which co-authors (alters in the ego-network terminology) are
connected to. Links are undirected but weighted by the number of co-authored
papers. The networks are dynamic, such that we add new collaborators and new
links to the ego-network of individual PhD students as new papers are published,
but do not delete ties over the years. Since we have access to the publications of co-
authors, the links between alters contain those publications that were not authored
by the PhD student.

Cohesive networks are dense and include strong, high-bandwidth ties (Aral
2016). That is, co-authors are frequently publishing with each other. Such network
structures are thought to capture an environment, in which shared work experience
and developed trust facilitate learning from peers. In cohesive networks knowledge
transfer is faster and more efficient such that the PhD student can learn complex
knowledge easier (Reagens—McEvily 2003). On the contrary, diverse networks, in
which co-authors have not worked with each other but with the PhD student,
capture an environment that provides the student with diverse capabilities of co-
authors. In such networks, innovation and novel combination is more likely (Burt
2001). In case the student can integrate distinct pieces of knowledge, diverse
networks might help her/him to publish papers with high degree of novelty.
We used Burt (2000) constraint indicator that characterizes ego-networks in the
cohesive-diverse continuum using the formula:

CON; = 3(pyj + ZqPigbas) 34 # L),

(Eq- 1)
where p;; and pjq is the number of papers that PhD student 7 has co-authored with
colleagues j and q, and pg; is the number of papers that j and ¢ has co-authored
without 7 The indicators takes high values in case co-authors publish intensively
together and low values are produced when co-authors do not publish together.
As the size of ego-networks grow, the probability that co-authors are connected
might decrease, which has been often found in co-author networks (see for example
Téth—Lengyel 2021). Thus, one must consider the degree of PhD students as well
that is their number of co-authors.

169



b

Degree in authors cumulative ego networks

=

Constraint in authors cumulative ego networks

80

60

40

20

0.5

0.0

=55EQFEQQQQEQQBQQQQQEHQJ—A

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 215 2016 2017 218 2018

Year

T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Year
Figure 4: Degree and constraint of ego-networks over time

A. The distribution of degree in cumulative ego networks of the Hungarian PhD
holders (year of defense 1993-2010) between 1990-2019. B. The distribution of
constraint in cumulative ego networks of the Hungarian PhD holders (year of
defense 1993-2010) between 1990-2019.

The distributions of degree and constraint are depicted in Figure 4. As expected,
these two indicators change the opposite direction. The number of relations rise in
time (Figure 44) which is obvious because we used a cumulative ego network and
did not erase former co-authorships. We can also see an increasement in the
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distribution of degree in time, which means that while some researchers could
evolve their co-authorship networks after their PhD, others had a narrowed
scientific network. The distribution of constraint lightly decreases (Figure 4B), and
the median of constraint also falls in time. The cause is that the size of ego networks
rise in time and those PhD holders who get more and more co-authors have also a
more and more diverse collaboration network.

Table 1: Pearson corvelation of network parameters of cumulative ego networks. 2 years (below
diagonal) and 8 years (above diagonal) after Hungarian PhD holders defense (year of defense
1993-2010)

1 2 3 4 5 6 7
Degree 1. 1 -0.26 —-0.57 -0.44 -048 -042 041
Betweenness centrality 2. 018 1 0 0.26  0.37 0.14 0.03
Constraint 3. -0.61 -0.00 1 036  0.44 0.71 0.70
Global clustering with ego 4. =031 0.12 0.22 1 0.96 0.46 0.46
Global clustering without ego 5. —0.37  0.22 0.30 093 1 0.68 0.68
Graph density with ego 6. —-0.45 0.08 0.71 0.40  0.58 1 0.94
Graph density without ego 7. 044 -0.02 0.70 035 058 0.96 1

We calculated further measures that might be also used to characterize cohesion and
diversity in ego-networks. Betweenness centrality quantifies diversity in the network
of PhD students by measuring the number of shortest paths in the network that go
through the ego. The higher betweenness centrality of the ego the more diversity in
the network. Global clustering quantifies the fraction of closed triangles in the
network among all possible triangles, while network density measures the fraction of
observed ties among all possible ties with the ego. The higher these measures the
higher cohesion in the ego-network.

Table 1 reports Pearson correlation coefficients between network
parameters at the second and eight year after PhD defense. As expected, we find a
negative correlation between degree and all other network indices. Constraint is
strongly correlated with network density. We have run alternative regression
specifications with the network measures in Table but only found significant results
for constraint.

Regression frameworke
Our data enables us to capture impact of publications as a snapshot in 2020 by the
total number of citations received until then. This allows for cross-sectional
specification, in which we can compare students who finished in the same year and
consider publications that they produced until a certain year after defense. This way,
we can avoid the problem that earlier publications have more time to collect
citations.

To answer the question whether cohesive co-authorship networks of PhD
students during their studies help their future success, we estimate the number of
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accumulated citations (CIT;ns) of student 7 to the paper that she or he published
until the 8% (#+8) year following defense at year #with the following equation:

CITit1g = @+ B1CITit4p + BoPAP; 1y, + ﬁ3(PAPi,t+8 - PAPi,t+2) +
B4DEG; 45 + BsCON;ryp +0; +t; + &,
(Eq. 2)

where CIT; ¢, denotes citations to papers published until the second year after
defense, PAP; 4, and PAP; ¢, g are papers published until the second and eight year
after defense, DEG; ¢, is the degree, and CON; ;4 is the constraint measure of the
student’s co-author network, 0; is scientific area-specific fixed-effect, t; is yeat
dummies and ¢&; is the error term.

We used linear regression models (OLS specification) to the citation
number at 8 years after defending with explanatory variables as degree, constraint
and the cumulative number of papers and citations at 2 years after defending. As fix
effect we use years and research fields of doctoral schools. These latter refer to 54
categories of research fields defined by the National Accreditation Committee:
exactly one research field has been assigned to each doctoral school. In our case,
success is determined solely with the raw citation number as of downloading time in
2020. All variables are log-transformed.

Results

Table 2 reports results of an OLS regression of estimating Eq.2. In columns 1-3, we
estimate citations to papers that were published until the 8% year following defense
with variables that capture publications and co-authorship until the 2 year
following defense. We introduce variables in a stepwise manner such that a baseline
model is run in column 1 and networks variables are introduced in columns 2 and 3.
Throughout the models, we found a very strong positive correlation between CIT;+2
and CIT+s that is a trivial relation but has importance in our empirical exercise.
Because citations are collected for all publications in 2020, CITs includes CIT)+2.
However, the very high correlations also mean that at most of the citations at the
end of the early career stage are received to the publications that were published
during or closely after PhD studies. PAP. is negatively correlated while APAP is
positively correlated with the dependent variable. These findings suggest that due to
accumulation of citations, the best strategy for PhD students is to produce few but
high impact papers that will help them to collect citations in their early career.
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Table 2: Estimates for Citations 8 year after defense, OLS' regressions with year and scientific field
fixced effects and robust standard errors

M @ ©)
CIT (log)  0.899%%* 0.894%%* 0.893%%*
(0.009) (0.009) (0.009)
PAP (log)  —0.211%%* —0.21 7%k —0.226%%*
(0.017) (0.019) (0.020)
APAP (log) 0317+ 0.312%%x 0.313%5x
(0.010) (0.011) (0.011)
DEG (log) 0.043% 0.087#%*
(0.018) (0.028)
CON (log) 0,244+
(0.121)
Constant 2.327H%x 2,324k 2,141 %k
(0.374) (0.372) (0.383)
N 2,061 1,048 1,048
R2 0.919 0.917 0.918

Note: * p<0.1, % p<0.05, *** p<0.01

In column 2, we introduce Degree that leaves correlations of other covariates almost
unchanged. DEG is positively correlated with CIT)+s suggesting that the number of
co-authors facilitates citations. Note that there might be various mechanisms at play:
citations might grow with the number of co-authors because they can also cite the
paper or spread the word, and alternatively, the project and the PhD student can
gain from working with and learning from many collaborators.

Constraint is positively correlated with CIT+s. Controlling for DEG, the
number of publications, and including year and scientific field dummies, CON
quantifies the extent to which co-authors of the PhD student have collaborated in
publications that are published until the second year after the defense of the student.
Our finding suggests that such cohesive ego-networks are beneficial for PhD
students. Because we also control for the citations to papers, this finding confirm
that PhD students benefit the most from working in cohesive collaboration
networks because these create efficient learning environments.

Correlations of independent variables indicate that the models are not
violated by multicollinearity. The highest value of the Pearson correlation
coefficients is 0=0.41 between DEG and PAP,. We document the correlation
between DEG and CON in Table 1 (0=0.61), but the inclusion of these variables
together are conceptually motivated as we describe before. Further, the inclusion of
CON in Model 3 does not substantially influence the coefficient of DEG.
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Table 3: Estimates for Citations 8 year after defense by scientific areas, OLS regressions with year
and scientific field fixed effects and robust standard errors

Sciences Life Sciences Engineering Social
Sciences
(1) @ ©) @
CIT_t2 0.919%x* 0.870#¢¢ 0.917#%¢ 0.910%#¢
(log)
(0.020) (0.017) (0.034) (0.026)
PAP (log) —0.294kk —0.22(prrx —0.222%#* —0.267***
(0.040) (0.033) (0.072) (0.058)
A PAP (log) 0.357+%* 0.296%#* 0.255%%k (0.388*k*
(0.023) (0.018) (0.034) (0.033)
DEG (log) 0.068 0.162%* 0.191* 0.039
(0.063) (0.054) (0.110) (0.075)
CON (log) 0.173 0.697#%* 0.654 0.060
(0.255) (0.274) (0.401) (0.303)
Constant 2.149kk 2.3 48k 1.124%% 0.434
(0.438) (0.372) (0.422) (0.536)
N 437 1,948 155 279
R2 0.919 0.917 0.942 0.910

Note: * p<0.1, ¥ p<0.05, *** p<0.01

In Table 3, we report full regression models decomposed into four big scientific
areas such as Science, Life Science, Engineering, Social Science. To achieve these
scientific areas, we have grouped the 54 scientific fields. We found that DEG and
CON is significant for the Life Science subsample while DEG only is weakly
significant in Engineering. Thus, cohesive research environment is important for
Life Science students and less for students in other fields.

Conclusion

In this study we examined the success of students who defended theses in
Hungarian doctoral schools between 1990 and 2010 by looking at their publications
records and accumulated citations in 2019. Our bibliometric database contains the
PhD students’ publications and their co-authors’ publications as well between 1990
and 2019. We analyzed whether cohesive or diverse co-author network structure
gives a better chance to a young researcher to stand out in terms of citations eight
years after defense. Linear regression models suggest that those students who
participate in cohesive collaboration networks, receive significantly more citations at
the end of their career. This result highlights the need for strong collaborations and
effective learning environment during doctoral studies. However, our results
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regarding the structure of co-author networks are specific to Life Science students.
Thus, cohesion is mostly important in areas where new knowledge is produced in
teamwork.

The present paper contributes to a growing literature, in which studies try to
determine factors that support the future success of young researchers. Li and co-
authors (2019) demonstrate that those students who publish with top scientists had
a greater chance to be more successful 20 years later. Moreover, this effect is more
important in the case of PhD students affiliated with a less prestigious PhD school.
Sarig6l and colleagues (2014) illustrate a similar phenomenon: a paper gets more
citations if its” authors are central in the large co-author network of their field. We
add to this discussion by studying the co-author ego-networks of PhD students.
Our findings confirms that the structure of the group collaboration matters for the
future academic career of students.

We also find that those students are more successful, measured in citations,
who focus on few papers. These results are robust across all large scientific fields.
By concentrative efforts into a small number of publications, the students are able
to achieve higher quality papers that might be accepted to better journals. Because
citations typically demand several years to accumulate, students need high-impact
papers already at the beginning of their career to stand out later when they are at the
end of the early-career stage. This can help them in research proposals and thus
facilitate academic career on the long run as well.
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Eva Palinké
Attitudes of PhD Holders towards
the Business Sector in Hungary’

Introduction

Effective elements of the R&D structure have long existed in Hungary but their opera-
tion had not been harmonized enough for years after the post-socialist transition. Be-
sides the institutional dividedness science policy documents neither fitted to the desira-
ble extent, nor were their aims clearly visible for the different actors of the system.

In the actual science policy documents there are clear aims: one of the most
dominant goals nowadays for Hungary is the intense collaboration between academic
and business sector (National Research Development and Innovation Strategy 2013—
2020). In order to reach to goal of accelerating cooperation it is necessary to have an
adequate workforce which is highly qualified and open to work for enterprises.

The aim of this article is to provide empirical results regarding some dimensions
of the attitudes of PhD holders towards the business sector as an important factor
of such collaborations and give additional concerns by understanding the back-
ground of the career decisions of PhD holders deeper.

Theoretical background

The findings of this study are based on a longitudinal research project at the Hun-
garian Academy of Sciences (HAS) which follows the career path of scholars at the
research institutions and evaluate the grants that are provided to them.

The recent study focuses only on the organisational dimension of their career
(Gldser—Laudel 2015) as well as the beliefs and attitudes towards different organiza-

* The study was funded under the IMPACT — EV FP7 collaborative grant agreement
(n°613202) and the NKFI Hivatal K 116163. The original first publication of this article was
published in the 2nd Central European Higher Education Cooperation Conference
(CEHEC) proceedings. Please cite as: Palinké Eva (2017). Attitudes of PhD Holders
towards the Business Sector in Hungary. In J6zsef Beracs, Gergely Kovits, Liviu Matei, Pusa
Nastase, Matyas Szab6 (Editors): 2nd Central European Higher Education Cooperation
Conference (CEHEC) proceedings, Budapest, Corvinus University of Budapest Digital
Press, pp.60-70.
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tional sectors and positions they could meet. As the project is an applied research
project with a special focus on the organisational aspect of the career-path, it has
severe theoretical limitations in case of attitudes.

In the literature of attitudes there is a great diversity of descriptions for the
term and methods for the measures. Definition of attitudes used in this concept is
the one which is given by Fishbein and Ajzen (1975) as most investigators would
probably agree with: “a learned predisposition to respond in a consistently favounrable or unfa-
vourable manner with respect to a given object” (Fishbein—Ajzen 1975, 10.). They empha-
size the distinction between a##itude and other phenomena of the attitude area reserv-
ing affect as the most essential part of attitude. Other categories they point out are:
“Cognition (beliefs, opinions), conations (behavioral intentions), and behavior (observed over acts)”
(Fishbein—Ajzen 1975, 12.).

During the different stages of the research project important information on the
beliefs, attitudes, intentions and bebaviour of scholars are gained; however, these results
are not sufficient for a comprehensive, systematic attitude research. The results are
relevant and implicate important concerns about the mentioned science policy issue.

Methodology

In the basic phase of the examination qualitative research was conducted among
young researchers with PhD, widening the focus gradually, and finally detailed ques-
tionnaires were used. The research phases that have been carried out until now are
the following:

= Carcer Path Research among Young PhD holders in Biology, a complex re-
search with 11 semi-structured interviews, 2 narrative life story interviews, 2 fo-
cus groups and a small science field—specific survey (N=102);

= Career Path Research of Scholars with STEM (biology, chemistry physics, med-
icine) and SSH (sociology, political science, history, literature, linguistics) PhD
in Hungary, with 30 semi-structured interviews, max. age 40 years.

= Career Path Monitor among research group leaders and members funded by
the Lendilet (Momentum) Programme of the Hungarian Academy of Sciences
(assorted STEM and SSH fields, max. age 45 years); online survey (N=190).

Most findings of this article are based on the qualitative data from the early, explora-
tive research phases. Beliefs, attitudes and intentions (Fishbein-Ajzen 1975.) towards the
business sector had directly been examined in the very first phase with in-depth
interviews and narrative life story interviews through the narratives of the interview-
ees. Later on the research, organisational career-path (Gldser—Laudel 2015) types
were identified among scholars from different scientific fields based on their actual
labour market behaviour (career sequences) unravelled from the semi structured
interviews. Finally the researchers’ zutensions and actual labour market behaviour were
tested in special labour market situations with questionnaires.

182



Results represented in the paper are relevant and new regarding attitudes of PhD
holders towards business sector, thus suitable for developing directions and hypoth-
eses for further systematic researches.

Structural Frames

Research Policy Organisations

In 1989, the democratic change in Hungary was slowly followed by the restructuring
of different aspects of the polity and the society. As part of this process the former
Soviet type of science organisations were replaced with a new structure based on the
EU countries’ standards and the elements of the previous national system.

In 1993, PhD was introduced replacing the former soviet type doctoral degree, the
candidature. Universities regained the right to offer PhD programs and award PhD
degree from the Scientific Qualification Committee, a semi-political body at the
Hungarian Academy of Sciences during socialism.

Since the democratic transition the R&D structure has been changing con-
tinuously, but not only in connection with the structural change but because of the
different governments. The changes of the organisations have been so intense that
neither the researchers nor the organisations themselves could develop well and the
system has been unpredictable for both of them.

The Hungarian R&D structure had effective institutions after the post-
soviet transformation but these were not harmonised enough. Instead of having a
focused and strong representation in policy making processes and its organisational
structure, R&D function was dispersed in three ministries: Ministry for National
Economy, Ministry of National Development, and Ministry of Human Capacities.
The National Research Development and Innovation Office have just been devel-
oped by the former president of the Hungarian Academy of Sciences at the Prime
Minister’s Office which may centralise the dispersed R&D deputy.

The governmental R&D background organisations at the ministries are focus-
ing mostly on STEM research as the key of the economic growth, while paying less
attention to SSH research.

Characteristics of the Research and Science Policy

Policy making processes and science and research policy documents were ovetly
diversified, too partly due to the mentioned organisational status. There was a lack
of unified terminology and well defined aims in the field of research and science
policy making — because of the variety of different purposes and the variety of doc-
uments, aims were dispersed. The implementation of the written goals was very
weak and inconsequent.
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Since 2011 the importance of the reinforcement of the research community
with young scientist have become better recognised (Report to the Hungarian Na-
tional Assembly...2013).

The current science policy documents regarding Hungary show less, but clearer
directions. One of the most recognizable aims is to accelerate the collaboration be-
tween academic and business sector (National Research Development and Innova-
tion Strategy 2013-2020; Csite et al. 2013) and to increase the number of highly
qualified labour force (e.g. the number of researchers). A comprehensive policy
analysis (Csite et al. 2013) found the following particular aims in the present EU and
national science policy documents as common:

*  Providing sufficient R&D human resource supply

* Increasing the number of high quality, qualified workforce according to the
needs of enterprises

* Increasing the number of graduates with entrepreneurial skills

=  Fitting basic research to the regional innovation strategies

* Enhancing the role of the higher education institutions in the regional
economies

®  Developing knowledge triangles, strategic partnerships with companies, and
dual education

* Intensifying technology-transfer, and the foundation of enterprises

* Improving access to the R&D infrastructure for enterprises
(Gsite et al. 2013, 42.)

Research Institutions

The governmental, higher education and business enterprise sector are all active in
the Hungarian R&D sector, but NGOs are not visible. The governmental research
sphere almost entirely consists of the research organisations of the Hungarian Acad-
emy of Sciences. This is the most respectful platform of sciences in Hungary which
has various research groups in all scientific fields. In higher education, researcher
universities operate many research units in all scientific fields, too. The number of
the higher educational research units has continuously been shrinking in the last
decade. The number of the state-run research units, after a long stagnation in 2012,
decreased drastically in connection with the reorganisation of the HAS institutions.
By 2012 in Hungary the corporate sector operates the greatest number of research
units (1,583) which has never happened before (KSH 2014).
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Researchers

In 2014, 37,329 people were employed as researchers at different research organisa-
tions in Hungary. In 2012, the number of the FTE researchers per 1000 inhabitants
in Hungary was 6,1 which is lower than the EU27 average 7,6 (EUROSTAT 2012).
After the democratic transformation the number of researcher positions drastically
decreased, mostly in the industry. Around 1996, the correction began and has been
continuous (KSH 2014). In 20006, the number of full time equivalent business entet-
prise researchers overtook both the number of academic and higher education re-
searchers (KSH 2014). The trend of the last decade is that the traditionally relatively
high number of academic, governmental and higher educational researchers is stag-
nating and the number of researchers in the business sector is growing. According
to this the ratio, for the number of business enterprise researchers is at a very good
level in a regional comparison, however, those who own a PhD degree are un-
derrepresented in the business enterprise sector (EUROSTAT 2009). On the con-
trary their ratio in the government sector is very high in an international comparison
— thanks to the traditionally strong academy in Hungary, the survivor of the former
soviet-type science system.

Important Features of Academic Positions

The institution of tenure is common in Hungary, but the promotion had been incal-
culable for years after the transition, and still limited for young scholars.
In Hungary there is a linear relationship between seniority and pay in the public
servant salary system for academic positions. Performance differences just have
appeared sporadically between younger and older scholars.

Academic researchers are paid below the average compared to the researchers
of the business sector in Hungary, and paid far below the average of the internation-
al (e.g. EU15) wage.

R&D and the Business Enterprise Sector

Getting closer to the companies, we find that in Hungary mostly large enterprises can
play role in R&D. However, even these companies hardly keep their R&D depart-
ments in our country. Only these enterprises are able to lobby for optimal develop-
mental environment, too. Best part of SMEs are fighting for survival. Without effec-
tive, direct subventions these slightly have chance to connect to R&D processes.

Hungary can have some confidence from those start-ups in informatics which
turned out a success in the global market and the JEREMIE Programme which
proved to be more successful in Hungary than in other countries of the region.
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What is narrowing the R&D developmental possibilities of the enterprises
and their cooperation with academic sector is their reluctance of venture capital. In
addition it is scarcely to find investors for the early stages, mostly for seed capital
what is substantial for such collaborations.

Nevertheless creative scientific work requires innovative environment, the ratio
of innovative enterprises in Hungary is very low in regional comparison (KSH 2014).

Findings
Beliefs Forming Stereotypes

The first phase of the longitudinal career-path research project was conducted in
one narrow scientific field: among young postdoctoral researchers in biology in
2007. As the very first step of the project, focusing on the PhD as a new phenome-
non in the R&D system in Hungary it was an explorative in-depth analysis based on
qualitative methods: classical and narrative life story interviews, focus groups and a
small sample questionnaire survey.

Surprisingly, the young biologists showed extremely weak interest in the
business enterprise sector and their a#fitudes, and beliefs formed a strong and com-
monly shared negative stereotype, saying that business enterprise jobs are ‘monoto-
nous’, ‘dull’; and ‘boring’, ‘not requiring any creativity’.

This proved to be very important as ‘creativity’ and ‘exciting work’ with ‘au-
tonomy’ were the most important and very positive principles they attributed to
their academic researcher jobs. Their stereotype of the academic statuses contained
mixed and squarely negative attributes, too: ’sincerity’, ‘be under cover’, ‘a man of
his cast’, and ‘deprivation’.

The negative attitudes towards the business sector jobs may partly arise

from the traditional intellectual role interpretation according to the common values
in higher education (Pallé 2009), the tiny amount of information on researcher posi-
tions in the business sector, and their unfamiliarity for the respondents.
The positive attitudes towards the academic statuses may partly relate to the same
intellectual role interpretation, and the positive experiences: they really enjoy their
tasks as researchers and find it is a very important feature of their job. The negative
ones are owing to the structural background: firstly the characteristics of the public
servant salary system, which is unfavourable for those at the beginning of their ca-
reer, and not differentiate by performance.

The strong negative stereotypes changed to some extent till 2012 among
STEM researchers by attributing the same creative and exciting character to some
start-up positions in the business sector. This change should be important in the
later cooperation with the business enterprise sector. Let us see now what are the
typical career path patterns and strategies of the researchers at the academy. Are
they ready to cooperate or change?
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Career-path Strategies of PhD Holders

The analysis of the qualitative data identified three dimensions of the job satisfac-
tion which can play a substantial role in forming the career paths of PhD holders.
The dimensions of satisfaction proved to determine the career-decisions of the ex-
amined scholars are:

Tasks (Creativity, and meaningfulness)
Working environment (Motivation, inspiring colleagues and satisfying infrastructure)
Wage (Being able to live on without problems)

Highly qualified, motivated labour force tries to keep these three dimensions at a
consistently high level. The first dimension did not seem to be problematic in case
of academics in Hungary: nearly all respondents like their tasks, feel that their job is
meaningful and exciting.

Regarding the second dimension there is a considerable variance of the an-
swers: some researchers have reservations about the institutional circumstances at
their institutions, others are satisfied. However, the third dimension proved to be
severely problematic for many of the respondents.

Salaries are out of the focus of the international academic career research
not being considered a measure of career success (Gliser—Laudel 2015). On the
contrary in the case of Hungary wage proved to be important in career decisions
and actual labour market behaviour. It is rooted in the characteristics of the Hungar-
ian public servant pay scale, which is unfavourable for young researchers at the be-
ginning of their career and do not differentiate performance. Because of this struc-
tural circumstance the satisfaction with wage usually lags behind the level of the two
above mentioned dimensions, causing inconsistency in the overall satisfaction with
their academic statuses among young Hungarian scholars, which could result in
severe frustration.

Findings show that young and postdoctoral researchers are eager to harmo-
nise these dimensions, namely to improve their financial circumstances, in order to
align their possibilities and their expectations which is based on their high qualifica-
tion and motivational level. In different scientific fields they have different strategies
for harmonising these factors, eliminating the inconsistency and getting over the
frustration. Their beliefs, attitudes, intentions and their actnal behaviour in the labour mar-
ket show distinct strategies.

SSH Strategies

SSH careers are ‘boundaryless’ (Arthur—Rousseau 1996) in the meaning that SSH
scholars are moving across the boundaries of different sectors, organisations and
topics. The organisational sequences of the examined career-path stories draw out
project-oriented ‘multidirectional careers (Baruch 2004) which are preferably based on
a fix academic position. SSH researchers do not avoid business and enterprise sec-
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tor. In their case the routine is to have complementary part-time jobs, consultative
statuses, basic or applied research projects both in business entetprise and govern-
ment sector besides their academic statuses.

Optimally, these projects connect to their own academic research topic. In
this case these could improve their academic expertise and even their scientific per-
formance directly. However, in many cases researchers have to work on many sepa-
rate topics at the same time. It results in fragmented career span.

This strategy raises many questions. Are these complementaty jobs point to-
wards the mentioned science policy goals? Can we call this knowledge—transfer? Could
the business sector have profit of these co-operations? Could these researchers push a
professional advantage or they simply miss some opportunities in their academic pet-
formance because of this strategy? A follow-up study should examine both the posi-
tive and negative effects on academic productivity of this fragmented career path
structure and the impacts on innovation of the business enterprise sector.

STEM Strategies

STEM researchers usually don’t have complementary part time jobs or other “indus-
trial” projects besides their academic positions, as it simply does not fit in their
schedule. They have more “/inear career paths (Baruch 2004). Their narratives show
it is because they have to concentrate on their narrow field of research in order to
keep up with their peers.

Nonetheless they react to the mentioned inconsistency, too. They have two

main strategies: one is to apply for research grants in their field of interest which is a
natural and useful part of their career-path, anyway. But the other one is dangerous,
as it is to apply for a post-dctoral or even tenure status abroad.
The most important finding is that Hungarian STEM scholars prefer foreign aca-
demic positions to business and enterprises researcher jobs in Hungary. Both quali-
tative and quantitative results about their zuzentions and their labour market bebavionr
underpin that most of the STEM researchers would leave the country instead of
changing sector inside Hungary.

In the background of this phenomenon we have found different factors.
The negative beliefs, and attitudes towards the business enterprise sector were one: by
the results of the qualitative data, the a##itudes, and beliefs of young STEM researchers
formed negative stereotype. What is more, they fear that changing the academy to
business sector means the end of their scientific career because of the limited pub-
lishing possibilities. They choose the opportunities which could keep them in their
scientific career paths without breaking its span — this is exactly what they are opti-
mising for.

Another important background factor emerging from the career narratives
is that the reference group regarding wage for these internationally mobile young
scientists is usually the international or the EU15 scholars’ community and its’ at-
tainable standard of living. They compare their financial possibilities to the Western
European counterparts.
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All these factors regarding the background of the career decisions of the examined
scholars must be important as underlying causes of the high level of brain drain
among STEM researchers in Hungary. According to a calculation (Csanady—
Személyi 2006), one in every four fresh graduate with a diploma in science leaves the
country. This rate for PhD holders is even higher (Csanady—Kmetty et al. 2008).
The main question is, under which circumstances would they be willing to come
back, or stay. Under what structural circumstances can they harmonise better the
mentioned factors in order to gain satisfaction at their academic positions in Hunga-
ry? Could the business enterprise sector in Hungary offer any remedy for this brain-
drain problem?

Further research should focus on it and the role of higher education in the for-
mation of the attitudes of PhD holders towards business sector positions. By
providing more information and direct experience especially in STEM fields, higher
education may turn business and enterprise sector a bit more familiar for the most
creative minds.

Conclusions

Our research found distinctive differences between SSH and STEM scholars career
path strategies based on partly their different belefs, attitudes, and intentions towards
the business sector and their labour market behavionr. Among the factors behind
these strategies we have recognized a common structural determinant: the
importance of the characteristics of the public servant salary system.

Further research should measure systematically the attitudes of scholars, the struc-
tural determinants and their importance on career decisions. Other relevant research
directions: measuring attitudes towards the business sector among PhD holders in
particular types of collaboration (e.g. forms of technology — transfer, strategic partner-
ships and other sectorial collaborations), examining the influence of professional iden-
tity formation on the attitudes of PhD holders towards business sector collaborations,
and the influence of values in higher education on their professional identity.
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Palinké Eva — Rusvai Ménika
Az egyetemi-vallalati egylittmiik6dések helye
és szerepe a kutatoi életpalyan

A harmadik misszi6s feladatok és a kutatoi életpalya 6sszefiiggései

Az egyetemek és vallalatok kozotti egylttmikodések alapja az az elgondolas, mely
szerint az egyetem mint a tuddst birtokl6 intézmény feladata (#hird mission), hogy a ben-
ne felhalmoz6dd tudast tovabbadja a tarsadalomnak, és tarsadalmilag-gazdasagilag
hasznosithat6va tegye. Az egyetemi harmadik misszids tevékenységek, illetve az ezekre
iranyulé szakpolitikai célkitizések sdlya az utobbi évtizedben mind a nemzetkdz,
mind a hazai szintéren megndvekedett (Zomer—Benneworth 2011). A magyar és unids
tudomanypolitikai stratégidk és szakpolitikai dokumentumok a 2013-2020 koézotti
tervezési id6szakban az akadémiai és a vallalkozasi szektor kutatasi és innovaciés céla
egytttmikodésének intenzivebbé tételét tizték ki célul. Az egyiittmikodés megvaldsi-
tasanak lehetSsége igen sokféleképpen jelent meg a kiilonféle szakpolitikai dokumen-
tumokban: példaul az intelligens szakosodas, dualis képzések, technoldgiai transzfer
vagy stratégiai partnerségek kiemelése altal; a magasan, a vallalkozasi szféra igényeivel
Osszhangban képzett, vallalkozoi készségekkel is rendelkezé munkaerd bévitésének
igényével; vagy akar az ipari szerepl6knek az akadémiai kutatasi infrastruktirahoz valé
jobb hozzaférésének biztositasa révén (Csite et al. 2013: 42.; Befektetés a jovébe
2013-2020). Ezeket a szerteagazo, de Gsszességében a szektorok kézott egylittmiko-
dést elmélyiteni és dinamizalni kivané szakpolitikai célokat a palyazati rendszer parhu-
zamos atalakitasa kisérte az ipari és akadémiai szereplSk — elsGsorban innovacids céla
— egyuttmikodéseinek intenzivebb tamogatasara.

A harmadik missziés tevékenységek kozil mind a hazai, mind a nemzetkdzi
szakpolitika elsésorban az akadémiai tudas gazdasagi értékesitését latszik tAmogatni
(Sanchez-Barrioluengo 2014; Csite et al. 2013: 42.; Befektetés a jovobe 2013-2020).
Ennek legdirektebb formai a szabadalmak, illetve az egyetemi vallalkozasok. T6bb
szerz$ azt hangsilyozza, hogy a kutatok szamara ezek a direkt értékesités, haszno-
sithatésag felé mutatd egylittmikodési formak, amelyek elsésorban a szabadalmazta-
tast tlzik ki célul (iparjogvédelem, szabadalmak, spin-off vagy startup vallalkozasok),
nem feltétlentil vonzok, de semmiképpen nem élveznek prioritast, sem kizarélago-
sak nem tudnak lenni. llyenforman az akadémiai vallalkozas szakirodalomban elter-
jedt fogalmat, illetve az ilyen, gazdasagi értékesitést eredményezé egylittmikodési
formak listajat egyes vélemények szerint ki kell b6viteni tovabbi tizleti és nem uzleti,
akar informalis egytittmikodési formakkal is, melyek jellegzetességeiket, természetii-
ket tekintve szintén egyetemi vallalkozasi formaknak tekintheték. A szerz6k minden
ilyen, az egyetemi oktato6i és kutatdi tevékenységen tulmutato, innovativ, kockazattal
jard, a kutatd vagy intézménye szamara anyagi jutalmat, eredményt hozo tevékeny-
séget ide sorolnak. Ilyen lzleti tevékenységek példaul a tandcsadoi szerzédések és a
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szerzGdéses kutatdsi megbizasok is, a nem tzleti tevékenységek kozott pedig az in-
formalis tanacsadast, illetve a nyilvanos el6adasokat nevezik meg, amelyek minde-
gyike valamilyen moédon gazdasagi hasznot, végeredményben profitot general
(Abreu—Grinevich 2013; Perkmann 2007; D’Este—Perkmann 2010).

Az ipari és akadémiai szereplSk egylttmikoédéseinek egy ilyen szélesebb ko-
dé partnerek bevondédasanak mértéke szerint hatarozza meg az egyes egylittmiko-
dési tipusokat.

Egyetem-ipar kapesoldddsi formak

Egyiuttmikodésbe
val6é bevonddas Az egyetemi-ipari egylittmikodések tipusai
mértéke

Kutatasi partnerség Szervezetek kozotti megallapoda-
sok kollaborativ KFI megval6si-
Magas: kapcsolat tasara

Kutatasi szolgaltatasok Ipari szereplék altal megrendelt
szerzGdéses kutatasok, tandcsadds

Akadémiai vallalkozas Akadémiai felfedezGk technold-
gidinak  gazdasagi  kiaknazasa
(részben) sajat tulajdonu vallalko-
Koézepes: mobilitas zasokon keresztul

Embeti er6forrastranszfer Ipari  alkalmazottak  képzése,
posztgradualis képzés az iparban,
egyetemi oktatok-ipari segiték

Tulajdonjogok értékesitése Az egyetemeken generalt szellemi
tulajdon  (pL szabadalmak)
Alacsony: transzfer transzfere az iparba

Tudomanyos publikacio Kodifikalt tudomdnyos  tudas
hasznalata az iparban

Informalis egymasra hatas Tarsadalmi kapcsolatok, network-
épités (pl. konferenciakon)

Forrds: Perkman 2007 alapjan

Az egyiuttmikodési formak jelenléte mellett alapvetS kérdés az egyetemi-ipari
egylittmuikodések terén a kutatok motivacidja, valamint az egylittmikodések szere-
pe, helye a kutatéi életpalyakon. A kutatasi eredmények azt mutatjak, hogy a kutaték
inkabb a kutatasaik tovabbvitele, magasabb szintre emelése, mintsem tudasuk koz-
vetlen gazdasagi értékesitése miatt szeretnének részt venni az ipati egyiittmikodé-
sekben — bar az egyiittmikodési formak kozott azért vannak ebben kiilonbségek. Az
iparjogvédelmi és spin-off egyiittmtikodések terén elsGsorban az tzleti cél lebeg a
kutatok szeme el6tt, a kutatdsi partnerségi, illetve kutatasi szolgaltatasi egylittmiko-
désekben azonban erésebben vannak jelen a kutatissal 6sszefiiggé motivumok, mint
példaul az ipari szerepl6ktdl vald tanulas és az ipartdl szarmazo6 kutatdsi timogatasok
megszerzése. Bz utébbi egyiittmikodési formak épp ezért joval gyakoribbak a felss-
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oktatasi intézményekben a formalis, kozvetlen Uzleti eredménnyel kecsegtetd
egylittmikodési formaknal (D’Este—Perkmann 2010; Perkmann 2011).

Vannak nemzetkozi és hazai el6zménykutatisok, melyek a harmadik misszios

tevékenységek és az oktatasi, illetve kutatasi tevékenységek OsszeegyeztethetGségének
nehézségeirdl szamolnak be — példaul arrdl, hogy a kutatds és a harmadik missziés
tevékenységek jobbara egyiitt mozognak, fejlédnek ugyan az egyetemeken, de mind-
kett6 negativan korreldl az oktatasi teljesitménnyel (Sanchez-Barrioluengo 2014).
Mas munkak arra mutatnak ra, hogy az egyetemek szervezeti struktiraja, karaktere
mas és mas, {gy a harmadik missziés és a kutatasi, oktatdsi tevékenységek Osszee-
gyeztetése 1s mas-mas modszert kivan, azaz az egy kaptafara tervezett beavatkozasok
nem hoznak ugyanolyan eredményt, a kilénb6z6 tipusd intézmények esetén killon-
b6z6 beavatkozasokat, illetve egyiittmikodési stratégiakat kivan (Degl'Innocenti—
Matousek—Tzeremes 2019.).

Ertékelési szempontként hozzuk be tovabba a tirsadalmi nemek szerinti
clvarasrendszerek szakmai életdtra gyakorolt hatasat. Magyarorszagon a 2018-as
adatok szerint a n6i kutaték aranya, 31%, nem sokkal marad el a 33%-o0s eurdpai
uniés atlagtol, a K+F szektorra vonatkozo Uvegplafon Indexben viszont egyértel-
mien romlé tendencia figyelheté meg 2013 és 2016 kézott, ennek értéke 1,57-161
1,97-re emelkedett, mikSzben a régié mas orszagaiban javulas mutatkozott (Europe-
an Commission 2019). Egy friss magyar tanulmany a K+F szektorban dolgozé kuta-
tokkal készitett fokuszcsoportos interjukat elemezve arra a kdvetkeztetésre jutott,
hogy a nemek szerinti diszkriminacié szintje hossza ideje nem valtozott Magyarot-
szagon, s6t a n6knél tovabbra is megfigyelhetS a hatranyos megkiilonboztetés inte-
riorizalt formaja (Tardos—Paksi 2020).

A kutatasrol

A kutatis célja

A fentickkel Osszefiiggésben ebben a vizsgalatban a hazai ipar és az akadémia k6z6t-
ti kutatasi és innovaciés céli egyiittmikodéseket, ezeknek a magyar kutatok életpa-
lyajan azonosithaté helyét, szerepét, illetve ennek tudomanyterileti és intézményi
hatterét tarjuk fel és elemezziik.

Perkmann fenti tipolégidja (Perkmann 2007) a kutatdi életpalya fel6l kozelit,
egyuttal azonban arra is alkalmas, hogy a hazai szakpolitikai célkitlzéseket és a pa-
lyazati rendszer altal nygjtott egylttmikodési lehetéségek elmeit is megragadja, tehat
jol hasznalhat6 a hazai gyakorlat szisztematikus feltirasara, megismerésére.

A vizsgalat soran arra voltunk kivancsiak, hogy a fentiek kozil az ipari-
akadémiai egyittmikoédések mely tipusai jelennek meg a kutatok életpalya-
elbeszéléseiben, ezeket milyen kontextusba helyezik, hogyan mutatjak be, hogyan
értékelik sajat életpalyajukra vonatkozoan maguk a megkérdezettek.

A fokuszban tehat az alabbi kérdések allnak:
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= Milyen ipar-akadémia egylttmikédési formak vannak jelen a hazai egyetemi és
kutatéintézeti gyakorlatban?

=  Ezek az egyittmtkodések milyen szerepet jatszanak a kutaték életpalydjan,
hogyan értékelik Sket a kutatok?

= Milyen szervezeti keretek épiiltek ki az egyes intézményekben az ilyen jellegi
egyuttmikodések tamogatasara, hol tart ez az épitkezés, és eredményei megje-
lennek-e a kutatok elbeszéléseiben?

A tarsadalmi nemekkel kapcsolatban azt vizsgaljuk, mennyire ismerik fel a diszkri-
mindciét a személyesen érintett néi kutatok, melyek azok a teriiletek, problémako-
r6k, amelyekben leggyakrabban hdtranyt szenvednek, illetve milyen egyéni és k6zos-
ségl szintd megoldasi stratégiakat tartanak elérhetének.

A kutatds midszere

Az akadémiai karrierek vizsgalatinak szubjektiv vonalahoz igazodva (Arthur—
Khapova—Wilderom 2005; Akerlind 2008) az életpalyak és ezeken belill az ipat-
akadémia egylttmikodések kutatok altali szubjektiv bemutatasat helyeztiik a vizsga-
lat fékuszaba, azt vizsgilva, ahogyan az egyes ipari-akadémiai egyiittmikédési for-
mak a kutatéi életpalya-narrativakban megjelennek.

Az interjak pontos leirataibdl visszakerestiik és azonositottuk a perkmanni tipo-
légia (Perkmann 2007) egyes egytittmikodési tipusait, tobbszori iteracioban gydjtottiik ki
bemutatasukat, elhelyezéstiket és értékelésiiket az életpalya-narrativaban, igy azonositot-
tuk az életpalyan jatszott szerepiket. A szévegek alapjan igyekeztink kirajzolni azt az
intézményi-szervezeti hatteret és mikodési rutint is, melyen az egytittmikodések nyug-
szanak, pontosabban azt, ahogy a kutaték elétt megjelennek.

Az intézményi hattér pontosabb, tényszerli megismerésére — az ilyen szub-
jektiv, apr6 életpalyaclemekbdl valé kirajzolasan tdl — a megkérdezett kutatdk anya-
intézményeiben menedzsmentinterjikat is felvettiink azoknak a szervezeti egységek-
nek a vezetbivel, amelyek az ipar-akadémia kozotti egylittmiikodéseket intézményi
szinten Osszefogjak, szervezik, mikodtetik.

A kvalitativ vizsgalat soran a fenti célkitizések megvalositasara félig struktu-
ralt szakmai életatinterjuk késziiltek PhD-fokozattal rendelkezé egyetemi oktatok és
kutatok kdrében, és egy, az egyetemekhez kdthetd startup cég PhD-fokozatot szerzd
munkatarsaival. E kutatok anyaintézményeiben vettik fel a szakértéi interjukat is, az
ipar-akadémia egylttmikodéseit menedzselS szervezeti egység vezetbivel, hogy az
intézményi muikodést pontosan, részleteiben, a kutatdi szubjektiv véleményektdl
fuggetleniil is megismerhessiik.

A munkanak nem célja az ipar-akadémia egylttmikodéseket Oszténzé hazai
palyazati rendszerhez kapcsolédd intézményi fejlesztések (pl. FelsGoktatasi és Ipari
Egyuttmtkodési Kézpont [FIEK]) vizsgalata vagy értékelése, de hasznos adalékok-
kal szolgalhat ehhez a kutatdi oldal szempontjainak megismerésén keresztiil.
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Az elméleti minta, interjiialanyok

Korabbi kutatasokbol egyértelmien latszik, hogy komoly kiillonbségek lehetnek az
egyes tudomanytertletek képviselSi, illetve egyes intézmények kozott az ipat-
akadémia egytttmikodésekben (Degl'Innocenti-Matousek—Tzeremes 2019, Palinké
2016). E kilonbségek lathatéva tételére tgy alakitottuk ki az elméleti mintat, hogy
tegye lehet6vé a tudomanyterileti és intézményi bontasu kutatasi elrendezést.

A felvett interjuk tudomanyterileti/intézményi megoszlasa és tipusa a fent
bemutatott kutatasi elrendezésnek megfeleléen a kévetkez volt:

Intézmények Eletpalyainterjik Menedzsmentinterjik
BME 4 16 (3 nd, 1 ffi) 36 (1 né, 2 ffi)
SZTAKI 3 6 (ffiak) -

SOTE 4 16 (1 né, 3 ffi) 1 {6 (ffi)

Turbine (SOTE-, | 2 £6 (1 ffi, 1 n6) 1 £6 (ffi)
BME-hattér)

Osszesen 13 6 4 f6

1. Az életpalyainterjik a kutatasi célokkal 6sszefiggésben az alabbi fokusszal késziltek:

a) muszaki tudomdnyos kutatdk, egyetemi oktatok életpalyaja, ipar-akadémia
kozotti egytuttmkodési gyakorlata és a Budapesti Mszaki Egyetem (BME)
és a Szamitastechnikai és Automatizalasi Kutatéintézet (SZTAKI) intézmé-
nyi hattere;
b) az orvos- és élettudomanyi kutatok, egyetemi oktatok életpalyédja, ipar-
akadémia k6zotti egytittmikodési gyakorlata és a SOTE intézményi hattere;
c) két, tudomanyos fokozattal kutatéi pdlyara készulé, de az egyetemi
startup vallalkozasban (Turbine) elhelyezked6 biologus kutat6 életpalydja, és
a Semmelweis Orvostudomanyi Egyetem (SOTE) — BME koétédésa
Turbine mikodése.

2. A szakértéi (menedzsment-) interjuk fékuszaban az intézmények (BME, SOTE)

egyetem ¢és vallalatok kozotti egyuttmikodését segitd szervezeti egységek (BME—

FIEK; SOTE - Innovaciés Igazgatésag késébb: Innovacios Kézpont) felépitése,

tevékenysége és modszere allt.”

A Turbine szakért6i interju fokuszaban a cég létrehozasanak folyamata, azoknak a
tényezOknek, tampontoknak az azonositasa allt, amelyek a startup létrejottéhez és
sikeres fejlesztéséhez hozzajarultak.”™ Emellett koritkben a foglalkoztatottak szakmai
hatterérdl, a PhD-fokozat jelent&ségérdl is gydjtottiink informaciot.

Az életpalya-interjikra csak olyan kutatokat kértiink fel, akiknek béségesen volt sajat
tapasztalatuk az egyetemi-vallalati egyiittmtkodések teriiletén. Arra is torekedtiink,
hogy tobbnyire életpalyajuk kozépsé szakaszaban jarjanak, de legyenek olyanok is,

* Ennek részletes eredményeir6l masutt szamolunk be.
** Ennek részletes eredményeirél masutt szamolunk be.
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akik inkabb az elején, és olyanok is, akik inkabb az érettebb szakaszanal tartanak. A
megkérdezettek tobbségének van PhD-fokozata, ketten a megkérdezés idején még
kicsit megkésett doktorjeldltek. Az életpalyamintaba kerilt 13 £6 kézil 6 né, 7 férfi,
tehat a nemek megfelel§ reprezentaciéjat is igyekeztik biztositani. A legfiatalabb
interjaalany 32 éves, a tobbség a negyvenes éveiben jar, de van két hatvan év kozeli
kutaté is kézottik. Az interjuk felvételére a pandémias idészak miatt egy viszonylag
hosszua idéintervallumban, 2018 és 2020 kozott kertlt sor.

Eredmények

Ipar-akadémia egyiittmiikiodések az orves- és élettudomanyokban: SOTE,

Turbine

A SOTE-kutatdi interjiik eredményei
A SOTE-n négy kutatéval, egy nével és harom férfival vettink fel interjut. Harom
kilonboz6 intézetbdl érkeztek, de mindannyian molekularis, illetve sejtbioldgiaval
foglalkoznak, és jellemzéen olyan témakon dolgoznak, amelyek szervesen dsszefo-
nédnak a molekularis biolégiaval és diagnosztikaval, a patologiaval, az onkologiaval,
a tumorbiolégiaval, azaz a gydgyitassal. Kozulik egy f6 intézetvezetd, egy kutatd-
csoport-vezet6. Mind a négyen oktatnak és kutatnak is az egyetemen, és kozvetlen
tapasztalataik vannak ipari partnerekkel folytatott kutatasi egyiittmikodésekben
palyazatokon, megbizasi szerz6déseken, vagy egyéb formakon keresztil.
Mindannyian alapvetéen pozitivan, de kisebb-nagyobb fenntartasokkal nyi-
latkoznak a vallalkozasi szféraval val6 egyiittmikodésekrbl. A legid6sebb, intézetve-
zet$ férfi valaszado a legtavolsagtartobb: egyértelmien kifejti, hogy bar esetenként
elénydsek lehetnek az iparral valé egyiittmikodések, szerinte a magas szintd innova-
cidhoz els6ként az alapkutatasok megerSsitésére és az ezekbdl szarmazo hasznosit-
hat6 eredményeknél a megfelel$ atfutasi id6 kivarasara van szikség, a kutatékat nem
szabad direkt innovaciéra szorftani. A kutatécsoport-vezetd és a tobbi harmincas,
illetve negyvenes éveiben jard interjialany ennél elfogadébban fogalmaz, mindany-
nyian hatarozottan tdvozlik az ipari egytttmikodéseket, amelyek kutatdi tevékeny-
ségliket végigkisérik, ezzel egyiitt 6k is gy latjak, hogy az egyluttmikodéseknek az
ipari partnerrel vannak korlatai. Jobbara a diagnosztikai céli muszerek, illetve infor-
matikai rendszerek fejlesztésében, tesztelésében, kézos kialakitasaban latjak a mind-
két fél szamara hasznos gazdasagi célu egyittmtkodések optimalis kereteit, egyben
hatarait. Ezekkel az egylittmikodésekkel kapcsolatban az egyik interjualany a biza-
lomra épuls, kolesonds, nem feltétlentl formalizalt viszony kiemelt jelentéségét
hangsulyozza .
Mind a négy kutatd részt vesz olyan Nemzeti Versenyképességi és Kivaldsagi Prog-
ram (NVKP) palyazatban, amely érdemi, mind az egyetemi, mind a vallalati partner
szamara hasznosithaté eredményeket hozott: szabadalmak, publikicidk, illetve ma-
szerfejlesztések formajaban.
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A tudomanyos és gazdasagi hasznosithatosagon tdl ezeknek az egylittmikédéseknek
a legf6bb elényeként a kévetkezbket emlitik:

= direkt hasznosithatésag, kézvetlen felhasznalhatésag a gyégyitasban;
" {§j szempontok, 4j megkdzelitésmoédok megismerése;

= gyakorlatorientaltsag, rakényszeriilés az egyszerisitésekre;

" kiegészitd j6vedelem a kézremikéds kutatok szamara.

Perkmann egytittmtikédési tipusai koziil a fentiekkel Gsszhangban elsésorban a £uza-
tdsi sgolgaltatas, tehat az ipati szereplSk altal megrendelt szerzédéses kutatasokban,
tanacsadasban megjelené egylittmikodési forma a leggyakoribb és a leginkabb id-
v6zOlt, de a beszélgetésekben spontan megjelenik az egyetemi villalkozds és a tulajdon-
jogok értékesitése, a szabadalmaztatas is. E két utébbi forma ritkabban van jelen, emel-
lett joval vegyesebb, negativabb értékelést kap az el6bbinél. Az interjuk soran a
megkérdezettek dltal emlitett két, rendkivil sikeres és igéretes egyetemi spin-off
vallalkozas, a 3DHistech és a Turbine digitalis patolégiaval, illetve digitalis sejtmo-
dellekkel foglalkozik. A digitalis patolégiai muUszerfejlesztés tesztelési részében vald
egyuttmukodés, amely a kutatdsi sgolgaltatisok kérébe sorolhatd, tisztan tervezhetd és
érzékelhetS gyakorlati és tudomanyos haszonnal jar, igy a megkérdezett kutatdk
egyértelmtien pozitivan értékelik. Ezzel szemben, bar a digitalis sejtmodellek infor-
matikai hatterének fejlesztésében vald egylttmikodés is nagyon igéretes, a szakmai
kotlatok, illetve az eredmények rizikéi mar érzékelhet6bbek az akadémiai kutatok
szamara: mig az Uzleti partner sejtszinten fejleszti az elemzési lehetéségeket, ami
gyogyszercégek szamara sok laboratériumi munkat valhat ki, az egyetemi partner
szamara tudomanyosan izgalmasabb és meggy6zGbb terilet lenne a teljes betegmin-
tak bevonasaval, a komplett betegmodellekre kiterjeszthets vizsgalat lehetSségeinek
kialakitasa.

Az akadémiai vdllalkozdsok inditasaval kapcsolatos aggalyok kozott elsésorban
az merdl fel a kutatékban, hogy nagy rizikéjuak, ami nem illeszkedik sem a kutatdi
palyahoz és célkitlzéseihez, sem pedig az azt valasztok altalanos habitusahoz.

,»vérmérséklet és kalandvagy kérdése, hogy ki az, aki tgy érzi, hogy mindenképp
ilyet szeretne, vagy végzi a feladatait a mindennapokban... én ebben azért in-
kabb ilyen alacsonyabb rizikétlrést valaki vagyok... azzal a biztonsagtudattal
tehat, hogy nincs benne kockazati téke, akadémiai kornyezetben, olyan ipari
egyuttmikodésekkel, ahol megtalaljuk azt a kélesonds, kézos hangot.”

Ugyanez az interjualany pozitiv példaként emliti azt a kilféldi példat, amelyben az
akadémiai szféra kutatéinak vallalkozasi tevékenységét haroméves kilépési lehet&sé-
get és egyetemi kockazati t6két biztositva tdmogatjak, azzal a lehet6séggel, hogy
sikertelenség esetén visszaveszik Sket egyetemi allasukba. Ezekkel a biztonsagi felté-
telekkel a kutaté nem érzi annyira kitettnek, kockazatosnak probalkozasat a vallalko-
zasi szféraban. A hazai kitett vagy-vagy helyzet a kutatok tobbségét elriasztja ettSl.
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Az akadémiai villalkozdsokkal kapcsolatban emlitett mésik jelentés szempont a kuta-
tok képzésének és szocializacibjanak kérdése. Az egyik kutaté maga is korilirja az
interjukbdl kiveheté mintazatot: az id8sebb kutaték nagyobb tavolsagot tartanak az
ipatral, sokkal inkabb az alapkutatasokat ttzik ki célul, mind vallalkozasi ambicibik,
mind ilyen jellegl ismereteik csekélyek. A fiatalabbak, akik t6bb vallalkozoi képzés-
sel taldlkoztak, valamivel nyitottabbak az iparral k6z6s kutatasra és innovaciora, de a
vallalkozas inditasinak gondolata kortikben is rendkivil ritka. Ezzel egyiitt nyitot-
tabbak a vallalkozasi szférara.

,voltam egy EIP Health altal szervezett... summer schoolon... 6k arrdl be-
széltek, hogy... az a baj a kutatékkal, hogy tdlmisztifikaljak az innovaciét.”

A beszélgetésekben az is megjelenik, hogy a spin-off cégek jellemz&en annyira kip6-
roégnek az egyetem berkeibdl, hogy nagyon csekély kapcsolatuk marad az anyaintéz-
ménnyel, a két forma kézotti transzfer nem igazan mikodik.

,,¢n azt még nem lattam, hogy ezekbdl a spin-offokbdl jol jar az akadémiai kbzeg”

Az interjtalanyok a #ulajdonjogok értékesitésével, a szabadalmaztatassal kapcsolatban is
csak vegyes vagy inkabb negativ megallapitisokat tesznek. A szabadalmaztatasi fo-
lyamatokrdl nekik, kutatéknak nincs megfelel ismeretiik, de sem idejiik, sem ambi-
ci6juk sincs.

,Lattam olyan szabadalmaztatott dolgokat, nem is gondoltam volna, hogy
ilyet lehet, és nem érezném jobban magamat attdl, ha lenne ilyen, és nem tu-
dom, hogy hat ennek annyi értelme van, hogy semennyi.”

Mind a négy SOTE-kutatdi interjuban spontan médon megjelenik az egyetem iparral
val6 egytttmikédésének koordinacidjara 2020-ban 1étrejott Innovaciés Kézpont (ko-
rabbi formajaban és elnevezésével hivatkozva: Innovacios Igazgatdsag), melynek tevé-
kenysége harom kutaté narrativajaban kimondottan intenziven és egyértelmien pozi-
tiv értékelést kap. Egy kutato kicsit kevésnek érzi a kdzpont sajat tevékenységére gya-
korolt hatasat, bar ugy gondolja, elképzelhets, hogy ez elsésorban kutatasi teriiletének
jellegébdl, az eredmények gazdasagi hasznosithatésaganak korlataibol kévetkezik.

Az Innovaciés Kozpont tevékenységének tobb formaja is felmertl az inter-
jukban: az iparral kézOs szabadalmaztatasi folyamatokban kompetens és sikeres
targyaloként; a kutatdk és hallgaték képzésében a vallalkozéi ismeretek kdzvetitSje-
ként; a publikaciok eredményeinek szabadalmaztathatosagat vizsgalé érdemi szakmai
és tizleti lektorként.

Az Innovaciés Koézpont hozzajarulasa az egyik kutaté NVKP-palyazataban
az ipati partnerrel folytatott targyaldasok soran példaul nagyon hasznos volt: a palya-
zatl kooperacioban sziletett szellemi tulajdon (szabadalom) egy hanyadat a kézpont
segitségével képesek voltak megtartani az egyetem szamara. E beavatkozas nélkil ez
valészintleg nem sikeriilt volna.
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A kozpont dltal szervezett tdjékoztatdk hire is mindannyiukhoz eljutott,
volt, aki részt is vett rajtuk.

SOTE-menedzsment-interjsi eredményei
Az Innovaciés Kozpont vezetbjével folytatott interjubdl kiderilt, hogy a SOTE a
szakpolitikai célkitlzésekkel és a palyazati rendszerrel, valamint az egyetem stratégiai
céljaival sszhangban kezdett hozza sajat innovacids 6koszisztémajanak atalakitasa-
hoz, ennek eredményeként jott 1étre 2020-ban az Innovaciés Koézpont. A cél az,
hogy egy piact igényeknek is megfelel6 szolgaltatascentrikus kutatohalozatot hozza-
nak létre, Ggy, hogy a kutatok ne érezzék kényszeritve magukat, hanem képzés, tajé-
koztatds és szakszerd tamogatas révén maguk kapjanak kedvet ahhoz, hogy egyiitt-
muikédjenek az iparral. Ennek megfeleléen nem az a cél, hogy az egyetem teljes
egészére kiterjesszék ezt a fajta mikodést, de ott, ahol a tudomanyterilet mikodési
sajatossagai lehet6vé teszik, igen.

A homogén és komplex KFI-fejlesztési koncepcié keretein beldl az egyetem
a nagy palyazatait NVKP, TKP, egyetemi innovaciés 6koszisztéma-, kompetencia-
kézpont-palyazat) mind ugy hangolta Ossze, hogy ebbe a szolgaltatéegyetem-
koncepciéba illeszkedjenck bele, és megfelel6képpen timogassak zaszléshajéjat, az
egészségipari, biotechnolégiai science parkot, valamint az Innovaciés Kézpont
sziikséges menedzsmentkompetencidinak kialakitdsat.

A kutatok mellett a menedzsment is tapasztalta, hogy az egyetemrdl kiporgd
vallalkozasokat nehéz az egyetem kozelében tartani — az is a célok kézé tartozik,
hogy ezt a startup-holdudvart valahogyan €16 kapcsolatban tartsak az egyetemmel. A
tulajdonjogok értékesitésének nehézségeit a menedzsment szintén felismerte, és
ujdonsagszirést vezetett be a szabadalmaztathaté Otletek felismerésére. Szakértéi a
szabadalmi és iparjogvédelmi portfélié kitisztasan, az tzletiesedés lehetéségeinek
kiaknazasan is dolgoznak.

»Ez példaul egy olyan dolog, ahol relative kis vagy kozepes energia-
befektetéssel nagy eredményt lehetne elérni Magyarorszagon.”

Mind a kutatdi, mind a menedzsmentinterjukbdl latszik, hogy a SOTE kutatéi sza-
mara az optimalis és legjelent6sebb eredménnyel jar6 ipar-akadémia kézotti innova-
ci6s céla egylittmikodések jellemz&en multidiszciplinarisak, tehat tobb tudomanyte-
rilet tudasat egymasra épits, kozés célra irdnyulé projektek. Hogy az
interdiszciplinaritas elemei is megjelennek-e benniik, és ha igen, milyen eredményes-
séggel, tovabbi vizsgalatok targyaul szolgal.

Turbine-kutatoi interjiik

A Turbine a SOTE egyik kutatécsoportjabdl kiporgétt interdiszceiplinaris vallalkozas,
ahol digitalis sejtmodellek segitségével szimulalt kisérleteket lehetévé tévs rendszert
fejlesztenek, amivel rakos sejtek kilonféle gyégyszerekre adott reakciéit tudjak mo-
dellezni. Tulajdonképpen gyogyszeriparilag kozvetlentil hasznosithaté gyégyszercél-
pontokat keresnek tehat biolégusok, orvosok és szoftvermérnokok és fejleszték
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egyluttmikodésével. A céget korabbi SOTE-s és BME-s kutatok alapitottak. Itt két
alkalmazottal, korabbi kutatdval, egy nével és egy férfival interjuztunk. A férfi meg-
szerezte a PhD-jét, a né az abszolutériumon tdl, egyéni tanrenden kivanja megvéde-
ni disszertacidjat. A doktori iskolaban mindketten mikrobiolégiai, rakkutatassal kap-
csolatos téman dolgoztak. Azért kerestiik fel Sket, hogy megismerjiik, hogyan, miért
keriiltek a PhD-fokozattal az iparba, és hogyan élik meg ezt a valtast szakmai szem-
pontbol.

Mindketten eltokélt kutatéi ambiciokkal rendelkez6, a fokozatdért keményen
dolgozé emberként mutatjak be magukat, akik azonban kutatoként az akadémiai
szféraban nem tudtak kiteljesedni. Legplasztikusabban a fokozatszerzés anyagi és
emberi kiszolgaltatottsdggal kombinalt mentalis terhe jelenik meg elbeszéléseikben.
Kiizdelmes doktori iskolai évekrél szamolnak be, elsGdleges problémaként a sta-
tuszhidnyt és az anyagi nehézségeket emlitik. A szakmai életut tervezhetetlensége,
kiszamithatatlansaga, felettesekre utaltsaga, kiszolgaltatottsaga is hangstlyosan meg-
jelenik mindkettejitk narrativajaban.

»Lejar a PhD-hallgaté 6sztondija, és akkor hirtelen kilépiink a hata mogul. ..
ez egy altalanos probléma.”

,»25-26 évesen jart le a PhD-m, és addig én szazezret kerestem... feldolgozni ezt
az anyagi hatranyt, feldolgozni mentalisan azt, hogy az ember dolgozik, de beadni
két cikket borzaszt6 nehéz. .. elviselni a témavezet6i kapesolatot. .. nagy kihivas.”

A témavezetSkkel személyesbdl szakmaiba fordul6 kapcsolat, illetve a timogatasuk
hianya szintén mindkét esetben nehezitette akadémiai statuszba keriiléstket.

,»Akinek van egy nagyon-nagyon j6 témavezetdje, az iszonyatos elény, szerintem.”

Mindketten csalédtak a hazai akadémiai szféraban, igy kertiltek a Turbine-hoz. Egyi-
kik, fokozatanak megszerzése utin korabbi pozitiv kilféldi kutatasi tapasztalatai
nyoman épp kulfoldi posztdok allast keresett, amikor a Turbine-nal egymasra talal-
tak — a cég képes volt 6t itthon tartani. Mindkettejik szamara hatalmas megkony-
nyebbilést jelentett a cég nydjtotta anyagi biztonsig. Tovabbi el6nyéket is latnak
benne: munkajukat szakmailag érdekes, intellektualisan izgalmas kihivasként mutat-
jak be, nagyon sokat tanulnak, és magas szakmai szinvonald, vibralé, dinamikus
kézeg veszi Sket koril.

,»ltt korildttem olyan beszélgetések zajlanak, hogy csak Ugy nézek... annyira
jok szakmailag, nalam fiatalabbak... nem voltak PhD-sok.”

Egyikiik pozitivumként emliti, hogy az akadémiaval szemben eredményeit itt nem
veszik el t6le, a legnagyobb gyogyszercégek képviselbivel is engedik 6nalldéan tar-

gyalni, sét erre 6sztonzik.

,Bedobnak minket a mélyvizbe... nagyon inspirativ szerintem...”
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Az akadémiaval szemben itt nincs tekintélyelviiség, a cég demokratikus, horizontalis,
szinte mindent meg tudnak beszélni a vezetdkkel, igy azt is, hogy a j6vében esetleg
kilfoldon is tapasztalatot szereznének. Mindezzel egytitt egyikitknek nagyon nehezé-
re esett a szférak kozotti valtas:

,En egyébként nagyon rosszul éreztem magam, borzaszté bintudatom volt.”

Céges munkahelytikon rengeteget tanulnak, olvasnak, a teriilet jellegébdl adéddan
t6bb szakcikket kell olvasniuk, mint kutatoként kellett. Uj dolgok, 4j szemlélet meg-
tanulasarol szamolnak be, amit pozitivumként élnek meg. Doktori tanulmanyaikat
munkdjukban csak részben tudjak hasznositani. Mindketten gondolkodnak azon,
hogy a j6vében kulfdldi posztdok pozicidban is kiprébalnak magukat, ami elél a cég
nem zarkézik el.

A cég egyik alapitéjaval folytatott beszélgetésbdl kideriil, hogy az interju ide-
jén a hozzavetSleg 6tven foglalkoztatottbdl 6tnek volt PhD-je — a fokozat tehat nem
sziikséges, nem is jelent elényt a felvételben. Jellemzéen a friss diplomasok kérében
keresik 4j munkatarsaikat. A fokozattal rendelkezék elénye esetleg az informacidk
gyorsabb feldolgozasaban latszik, ennél tobb el6nyt nem jelent naluk a PhD.

Ipar — akadémia egyiittmiikodések a miiszaki tndomanyokban:
BME, SZTAKI

BME-életpalyainteryiik

A BME-16] négy kutatét kérdeztiink meg, egy férfit és harom nét. Ketten kozilik a
negyvenes éveikben jarnak, egy £6 30, egy £6 58 éves. A legfiatalabb, t6bbgyermekes
nének a megkérdezés idején folyamatban van a fokozatszerzése, a tobbieknek meg-
szerzett PhD-fokozatuk van. Ketten gépészmérnokok, ketten biomérnékok, egyikiik
témaja sem 4all messze a gyakorlati hasznosithatésagtol. Az oktatids mellett mind
kutatnak, és b&séges tapasztalatot szereztek a vallalkozasi szféraval valé egylttmd-
kodésben palyazatokon, megbizasi szerz6déseken és egyéb formakon keresztil.

A megkérdezettek egyetemi éveik elején nem kutaténak késziltek, mérnék-
ként az iparban képzelték el karrierjiiket. Jellemz6en valamelyik tanaruk javaslatara,
diplomaszerzés kézben, illetve kdzvetlentl elétte dontétték el, hogy bent maradnak
az egyetemen, és fokozatot szereznek.

Mindannyian evidenciaként beszélnek az ipati szereplGkkel valé egyiittm@-
kodésekrél — a Mlegyetem hagyomanyain szocializalédva mar egyetemi hallgatoként
is taldlkoztak ipari megbizasokkal, t6bbségében révid, dinamikus mérési vagy ta-
nacsadasi feladatokkal. Nyitottak ezekre, és jobbara pozitivan nyilatkoznak réluk, az
egyetemi életpalyaja természetes részeként tekintenek rajuk:
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»ozamomra ugymond vilagossa valt, hogy ha ilyen klassz munkakban szeret-
nék részt venni tovabbra is, akkor nem kell nekem ahhoz az iparba elmen-
nem, hanem... doktordlok, és bent maradok oktatni, kutatni és ipari munka-
kat végezni, ez a hairmas dolog ez teljesen egyensulyban van, és ez nekem na-
gyon megtelel6 és vonzo.”

Ezzel egytitt az interjuk szinte mindegyikében megjelenik az alapkutatas elsédleges-
sége az ipari munkakkal szemben. Az egyik interjualany az eredmények hasznositha-
tosaganak szempontjaval 6sszefonédva emliti:

»Ami igazan izgat, ezek az alaptitkok... viszont nagyon fontos, hogy ne csak
igy, I'art pour Part.”

Egy masik interjdalany azt mondja, hogy az alapkutatas mellett az igazan izgalmas
ipari témék épp az egyetemeken jelennek meg, ide keriilnek vissza, ezért is szereti
nagyon egyetemi munkajat:

,»Az volt a tapasztalat mar az egyetem alatt, hogy a legizgalmasabb problémak
visszajonnek az egyetemre.”

Az ipari egyuttmikoédésekkel kapesolatban azért az interjuk mindegyikében megjele-
nik az a probléma, hogy az alapkutatastol veszik el az energiat:

,,Ha valaki alapkutatasban akar dolgozni komolyan, és ilyen munkakat véllal, mondjuk
a munkaideje 6tven szazaléka terhére, akkor azzal biztos rosszul jar, mert akkor nem
lesz arra ideje, hogy a komoly palyazatok elnyeréséhez vezetS cikkeket megitja.”

A megkérdezettek altal emlitett pozitivumok az ipari egytittmtikddésekkel kapcesolat-
ban a kévetkezbk:

®  val6s, gyakorlati problémak;

= ¢érdekes szakmai feladatok;

= dinamikus, porgbs, révid hataridés munkak;

= kiegészité j6vedelem;

® a hallgatok is talalkozhatnak gyakorlati problémakkal.

Nehézségek:

= az egyluttmikodésekkel jaré adminisztracios terhek magasak, j6 lenne, ha az
egyetem levenne bel6lik a kutatokrol;

® nehéz kialakitani az optimalis egyensulyt az oktatas, kutatas, ipari egylttma-
kodések kozott ugy, hogy a tudomanyos karrier is megfeleléen haladjon, és a
jovedelem is megtelel6 legyen;

® nagy cégek komoly témakra nehezen kotelez6dnek el, a kisebbek, ha belete-
szik a pénzt, komolyabban veszik, de kevesen vannak, akik vallaljak.
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A BME-n oktat6 és kutaté megkérdezettek mindannyian beszamolnak arrél, hogy
tanszékeik intenziven keresik az egyluttmikodést a vallalkozasi szféra szereplSivel,
sokat tesznek azért, hogy ipari feladatokkal is folyamatosan el legyenek latva. Ez
mind a tanszékek, mind a tanszéken dolgozok szamara anyagi elonyt, kiegészitd
bevételt jelent, ami életpalydjuk egyik magatol érteté6dé eleme.

Az ipari egyuttmikodésekbdl szarmazé kiegészité jovedelem jelentSsége minden
interjubél kivehetd, az alabbi megfogalmazasban kimondottan sarkosan jelenik meg:

A tanszéki kollégak jovedelemkiegészitését jelenté harmadik 1ab az oktatas,
kutatas mellett az ipari munkak, ha ez dgymond teljesen el van vagy lenne le-
hetetlenitve, akkor nem maradna sok ember a felsGoktatasi intézményben,
vagy legalabbis a tanszéken.”

A perkmanni egytittmikodéstipusok kézil ketten ismerik és nagyon tidvozlik a kuta-
tdsi partnerséget, tehat a mély, intenziv, hosszu tava elkételez6dést kézos kutatéeso-
porton keresztil, de hazankban ezt ritkinak és nchezen kialakithaténak tartjak,
el6sorban azért, mert a cégek nehezen kételezédnek el ennyire. A leggyakoribb és
legkedveltebb egyiittmikodési format a gutatdsi szolgiltatdsok (r6vid tava megbizasi
szerzbdések, tanacsadasok) jelentik, szinte csak ezeket emlitik, jellemzik, értékelik a
kutatok.

A tulajdonjogok értékesitésének lehetGségével mindannyian taldlkoztak, de tSbb-
nyire feltletesen ismerik, inkdbb csak rakérdezésre jelenik meg a beszélgetésekben,
csupan egy interjialany emliti magatdl Sket:

,»Az ipari egylittmikodésekben igen, hat elmegytlink a szabadalom benyujtasa-
ig, tehat vannak ilyen jellegli dolgaink, egyértelm@.”

A szabadalmaztatassal kapcsolatban vannak pozitiv és vegyes vélemények is, de igazi
sikertdrténetet nem mesélnek. Inkabb a folyamat nehézségeirdl, akadalyairdl esik
sz0, illetve az is megjelenik az interjukban, hogy ebben az utdbbi id§szakban moz-
golddas, fejlédés érzékelhetd egyetemi szinten:

,,Ez nagyon fontos dolog... erre mostanaban kezdenek nagyon odafigyelni”
»INem jellemz6, tehat vannak szabadalmaink, és targyaltunk is t6bb céggel,
hogy hasznositsak, de nem sikerilt Sket eladni.”

,»/A korabbi tanszékvezetd... engem is noszogatott... fogalmam se volt, hogy
ez mi meg hogy, igyhogy erre azt mondanam, nem jellemz4.”

A legtébb probléma a szabadalmaztatassal részben a folyamat maga, részben pedig a
felhasznalas és a megtériilés, illetve a jogvédelem problémaja:

»ozabadalmaztatja, na nyilvan, és akkor mi vanr... Ki fogja a szabadalmi vé-
dettséget kiharcolni? Tehat itt nagyon komoly problémak vannak.”
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Az akadémiai villalkods, tehat az egyetemrdl kiporgetett vallalkozas inkdbb hallo-
masbdl, tavolrdl ismert forma. Sajat tapasztalata ezzel az egylittm(koédési tipussal
senkinek sincs, sem tudomadsa arrdl, hogy az egyetem kozelében mikddne ilyen.
Van, aki pozitivan, van, aki semlegesen nyilatkozik rola:

,»INa, ez egy jopofa dolog... az USA-ban ez baromira megy.”

Az interjualany szerint az USA-val szemben azonban Magyarorszag piaca tul kicsi
ahhoz, hogy megérje belevagni ilyen vallalkozasba.

Az akadémiai vallalkozas az egyik beszélgetésben nem perkmanni értelemben, ha-
nem egyszerd adminisztrativ kategriaként jelenik meg. Arra hivatott, hogy a céges
megbizasokat ezen keresztiil bonyolitsak le a tanszék munkatarsai, tehat csak a kuza-
tdsi szolgdltatdsok mikodtetésére szolgal, nem egyetemi spin-off.

A t6bbi egytittmtkodési tipus szérvanyosan jelenik meg a beszélgetésekben, a bumidn
erdforras-transzfer elsésorban az iparbdl visszaoktatd volt végzettek képében gyakori,
kedvelt, és nagyon pozitiv hatasa, killénésen a hallgatok képzését illetGen.

BME-szakértdi interjik

A BME FIEK-ben a két vezetével és egy alkalmazottal vettink fel interjut. Az 6
elmondasukbdl és az életpalya-interjakbdl is az derillt ki, hogy a miegyetemi ha-
gyomany, a tanszékek egyéni egylttmikodésmodja egyfelSl segiti, masfel6l kicsit
széthizza az altaluk koordindlt ipari egytittmikodési kereteket. A SOTE-val szem-
ben itt nagyobb a nyitottsag az oktatokban, stiriibben alakultak ki korabban bejara-
tott ipari kapcsolatok, egyliittmikodések, ezek azonban nagyon sokfélék, nem egysé-
gesen muikodtetettek az egyetem egészén belil. Bz nem probléma, sét el6nyds is, ha
a tanszékeken vannak az ipari egylttmikodések koordinalasara delegalt munkatar-
sak, de épp a bejaratottsag miatt a kézpontbdl néha nehezebb megszolitani, érdem-
ben segiteni a tanszékek munkatarsait. Itt is, hasonléan SOTE Innovaciés Kézpont-
jahoz, az a szemlélet, hogy nem erdltetik ra a tanszékekre magukat, inkdbb probal-
nak vonzova valni szamukra.

»INem erdltetjitk, nem tukmaljuk a dolgokat meg magunkat... csinaljuk annyi-
ra jol, hogy érdemes legyen veliink dolgozni.”

A kétféle adatfelvételbdl az is kirajzolddik, hogy létezik egy hallgatélagos megosz-
tas a FIEK, illetve a tanszékek dltal szervezett egyittmikodések kézott: a tanszé-
kek jellemzGen a rutinszer(, rovidebb megbizasos feladatokat szervezik, a FIEK
pedig elsésorban a nagy, intenziv, jellemzdéen tobbszereplés, multidiszciplinaris,
akar kutatdsi partnerség tipusi egyuttmikodéseket. Emellett a FIEK igyekszik a
kutatdsi szolgdltatasokat és a tulajdonjog-értékesitési, szabadalmaztatasi folyamatokat is
kitisztitani, és ebben elérhetd timassza valni a tanszékek szamara — ennek hatdsa a
megkérdezettekig még nem ért teljesen el az interjuk felvételének idejére. Tovabbi
hianyossag volt még érzékelheté a menedzsment szintjén az akadémiai vdllalkozdsok
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megfelelé kornyezetének kialakitasaban, ennek sziikségességét a FIEK felismerte,
és dolgozik rajta.

SZTAKI

A SZTAKI-ban harom férfival interjaztunk, mindharman mérnokoék (matematikus-
mérndk, gépész-informatikus és gépészmérnik), tudomanyos fokozattal rendelkez-
nek, palydjuk k6zépsé szakaszan tartanak, a legfiatalabb 32 éves, a tébbiek negyve-
nes éveikben jarnak. Bar egyikiik témdjanak viszonylag korlatos, nehézkes a gyakor-
lati, kézvetlen hasznosithatésaga, mindannyian intenziv kapcsolatban vannak ipari
partnerekkel a SZTAKI-n keresztiil, egyikiik azon kivil is.

A megkérdezetteket egyetemistaként SZTAKI-s témavezetSk terelték a tu-
domanyos palya felé. Mindannyian kiemelkedd érdeklédést mutattak ez irant, és ugy
lattak, a SZTAKI-nal a legmagasabb szintd tudomanyos, mindazonaltal gyakorlatias
problémakkal lesz alkalmuk foglalkozni, ezért dontéttek mellette. Hasonléan a
BME-s kutatékhoz, ugy latjak, hogy mig az ipar szikebb keretek kézé szoritja a
kreativ gondolkodast, az akadémiai kdrnyezet biztositja a valtozatossagot, a tagabb
kereteket és nem utolsésorban az igazan érdekes ipari problémakat is.

,»A projektek, amelyeken dolgoztunk, tényleg innovativ jellegtick voltak.”

Emellett az ipari egylittmiikédéseknek koszonhetéen a SZTAKI-nal a keresetek sem
szakadtak le az iparban megszerezhetd jovedelmektél — ez mindhirom interjubdl
nagyon egyértelmien, tisztan kideriil, és kiemelked6 fontossagunak bizonyul.

,Igy, hogy ennyi ipari feladat van, igazabdl nem vagyunk lemaradva ezen a té-
ren most az iparhoz képest.”

Az SZTAKI az ipari egytuttmikoédéseket szervezetileg is integralta alapmiikédésébe:
az ipari munkak beépiilnek a SZTAKI-s feladatok soraba, mindenki végez alapkuta-
tasi és alkalmazott, ipari partnerrel valé egyuttmikodéses feladatokat is. Hogy mi-
lyen aranyban, az valtozatos — fligg az egyéni adottsagoktdl és lehetSségektol, az
aktualis kils6s projektmennyiségtdl, attdl, hogy az illeté mely életpalyaszakaszaban
jar (pl. fokozatszerzéskor kisebb az ipari terhelés). Mindharom interjabdl az dertl ki,
hogy az ipari munkak folyamatosan jelen vannak, elosztdsuk mindig rugalmas, a
kialakitdsba a vezet6k bevonjak a munkatarsakat, akik olyan aranyban dolgoznak a
kilonféle tipusi munkdkon, hogy az mindenki szamara élhet legyen. Ez a rendszer
alland6 intenziv kommunikaciét és magas foka bizalmat igényel a szervezeten beldl,
de nagyon hatékonyan, a tObbség megelégedésére szolgaléan mutikodik, és — ami a
legfontosabb — lehet§vé teszi azt, hogy a SZTAKI-ban a bérek kiszamithatdan, val-
tozasokt6l mentesen, magasan a kutatdi bértabla felett legyenek.

,»Csapatként egyiitt kell tudnunk mkédni, ami azt jelenti, hogy a feladatokat
el kell tudni osztani egymas kozott. Enszerintem nagyon j6 a kommunikaci6 a
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tarsasagon belill, nagyon j6 a viszony a vezetSkkel, tehat mikodik az, hogy
valamennyire tekintettel vagyunk egymas vagyaira.”

,»Az alaptevékenységlinknek része, hogy a projektekben részt veszink, és ezek
termelik ki az anyagi hatterét annak, hogy rendes munkabérért benniinket is
megfizessenek.”

Ez olyan biztonsdgot ny4jt a munkatarsaknak, hogy a valtozatos, izgalmas, intellek-
tualisan érdekes feladatokkal egytitt képes Sket a SZTAKI kételékében megtartani,
nem mennek 4t az iparba.

Bar mindharman az alapkutatasok irant érdekl6ds, elkotelezett kutatoként jellemzik
magukat, az ipari egyiittmtikodések teljesen természetesek, sot sziikségesek szamuk-
ra: ebben szocializalodtak, folyamatosan ezt szeretnék csinalni, mert mérnékként
fontos szamukra a gyakorlati hasznosithatésag.

Az emlitett pozitfvumok az ipari egyiittmikoédésekkel kapesolatban:
* valds, gyakorlati problémak, hasznosithatdsag;
= ¢érdekes szakmai feladatok;
= stabil, kiszamithat6, magas jévedelem.

Nehézségek:
" 2 nem céges szervezet miatt nehéz a szoftverek supportjat biztositani a kuta-
tointézetben;

»  dragak és problémadsak lehetnek a szabadalmaztatasi és értékesitési folyama-
tok, nem feltétlentl térillnek meg, sok id6t vesznek el az alapfeladatoktol;

* a szabadalmaztatds/publikdlas néha egymas ellenében zajlik, az ipari munkak
eredményei nem feltétlenil jelennek meg tudomanyos eredményként;

= az ipari felhasznalok szamara mélyen, részletesen, alaposan kell kidolgozni a
megoldasokat (pl. szoftveres felhasznaldi felilet, dokumentacié kialakitdsa
stb.), ami id6t vesz el a tudomanyos munkdktdl.

Az egyuttmtkodési formak kézul mind a kutatdsi partnerséget, mind a kutatisi s30lgdlta-
tdsokat ismerik, mindegyikre tudnak példat mondani a sajat palyajukrol, illetve koz-
vetlen kornyezetiikb6l. A kutatasi partnerség ritka, egyik interjdalanyunk szerint
azért, mert Magyarorszagot ,,0sszeszerelS orszagnak tekintik”, ezért a cégek nem ide
hozzak az innovaciés feladatokat, problémakat. Maga az egyuttm(ikoédési forma
kedvelt a nagy intenzitasa, komoly elkGtelez6dése miatt, szeretik azonban a sokkal
gyakoribb, a SZTAKI-nal jellemz&en hosszu tava egyluttmikdédésekbe torkolld szet-
z6déses egyuttmikodéseket, ismétl6d6 megbizasokat (kutatisi szolgiltatdsokat) is —
ilyen egyiittmtikodésben vesz részt a Hitachival mar 12 éve egyikiik. A cég, bar ko-
z06s labort nem hozott létre a SZTAKI-val, de folyamatos megbizasi szerz6déseket
kot vele, tehat ez is nagyon intenziv, elmélyilt, komoly eredményekkel jard egyiitt-
muikodéssé alakult.

A szintén mindenki altal emlitett, SZTAKI-hoz k6t6d6 akadémiai villalkozds
egy palyazati alapd egylittmikodésbdl nétt ki a Fraunhoferrel — ez azonban nem egy
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kutaték altal kipOrgetett vallalkozas, hanem egy olyan nonprofit kft., melyen at a
SZTAKI-s és fraunhoferes kutaték dolgoznak kézosen innovacios projekteken —
tehat a kutatdsi partnerség kategoriaba is sorolhat6. A beszélgetésekben ez is nagyon
pozitiv egyiittmtikédési formaként jelenik meg, mely szakmailag nagyon kedvezé a
benne résztvevlk szamara. Spin-off cégek, mint az egyetemek kozelében, a SZTAKI
koril, a fentebb leirt sajatos mikodésénél fogva nem szoktak létrejénni, ez kimon-
dottan nem tamogatott a jol koordindlt és bérezésben is érvényesil ipari egylittmi-
kodések miatt. A tulajdonjogok értékesitése is nagyon jol ismert, szokasos eljaras az in-
terjualanyok szamara, ez az, amit a legkevésbé kedvelnek: hosszadalmas, nehézkes és
nagyon draga, ezzel egylitt nem igazan megtéril6 tevékenység. Mindannyiuknak
vannak szabadalmaik, melyek az ipati egyiittmikodések soran sziilettek, de nem
feltétlenill szeretnek ebbe az irdnyba fejlédni. Mindannyiuknak rendszeresen sziilet-
nek tudomdnyos publikdcidik is az ipari szereplkkel k6zosen, de ezt jellemzben a sza-
badalmaztatas el6zi meg, ami nem mindig megy siman, illetve késleltetheti a publika-
ci6ét. Emellett meg kellett tanulniuk azt a nyelvet, amely elmondja a tudomanyos
eredményeket, de nem mutatja be az iizleti titkokat, amelyeket a partner nem szeret-
ne nyilvanossdgra hozni — ez elmondasuk szerint nem 6rdéngdsség, viszonylag
koénnyen elsajatithat6. Az egyik interjualany szerint egyes ipari problémak alapos
szakirodalmazassal is megoldhaték, tehat mar a kurrens publikaciok iparba vald
beforgatasanak is lehet innovicids eredménye, érdemes lehet ezzel komolyabban
foglalkozni.

Eletpalyak és ipari-akadémiai egyiittmiikddések a tarsadal-
mi nemek tiikrében

Lehet6ségeinkhez mérten kiemelt figyelmet forditottunk arra, hogy az interjualanyok
kozott kiegyensulyozott legyen a nemek aranya (az életpalya-interjuk esetében 13
fébdl 6 né), mivel szerettiink volna ebben a tekintetben is atfogd képet kapni az
ipari-akadémiai egylittmikodések karrierutban betSltétt szerepérol.

Ahogyan varhaté volt, a nék az interjik soran érzékenyebbnek mutatkoznak
a nemek kozotti egyenl6ség kérdéseire. Jellemzben azonban nem vetik fel ezt a
problémakoért a beszélgetés elsG részében, amelyben arra kérjik 6ket, hogy réviden
foglaljak Ossze szakmai életatjukat. Késébbi célzott kérdéseinkre sajat palyajuk kap-
csan mar valamennyien beszélnek a néket éré hatranyos megkiilonboztetésrdl. Ezzel
szemben egyes férfi interjaalanyok ilyen kérdésekre adott valaszaiban mar egyértel-
mduen tetten érhet6 a gendervaksag. Egy hibasan felfogott meritokratikus szemléletre
hivatkozva az egyént hibaztatjak karrierje elakadasaért, nem érzékelik a nék altal
elszenvedett hatranyok mogott a tirsadalmi szintd problémakat. Néhany interjd
ugyanakkor arra is ramutat, hogy a n6k is hajlamosak ezt a nézépontot elfogadni, és
egyéni felel6sségliket keresik, ahelyett, hogy tudatositanak magukban, érvényestilé-
stiket a merev tarsadalmi elvarasokra alapozott karrierstruktirak hatraltatjak.
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Vilaszaikban t6bb alkalommal megjelenik az igazodasi kényszer a tdrsadalom altal
helyesnek itélt életvitelhez:

»Hat gyerekem nincsen sajnos, de a férjemmel boldogok vagyunk” — feleli
egyik SOTE-s interjualanyunk csaladdal kapcsolatos kérdéstinkre.

Az interjialanyok beszamoldi alapjan  jol érzékelhet6, hogy a karrierit
el6rehaladtaval a nék héatranya fokozoédik (ivegplafon-jelenség). Pozitivan értékelhe-
t6 ugyanakkor, hogy tobb néi valaszadonk is a csaladi mintat kévetve tanul tovabb
miszaki vagy természettudomanyos tertileten:

- - -6desapam épiiletgépész, a batyam is épiiletgépész, és akkor végtl is én is inkdbb
ezt a redl vonalat képviseltem, akkor az elég egyértelm volt, hogy ide j6vok.”

Am késébb 6k is gyakran szembesiilnek azzal, hogy télitk a szakmai teljesitményiik
mellett 2 hagyoményos néi szerepekben valé helytallast is elvarjak. Frdemes ugya-
nakkor kiemelni, hogy szakmai elérelépést illetéen az ipari kornyezetet, az iparral
k6z6s projektek 1égkorét egyik néi valaszadonk tamogatdbbnak érzi az akadémiai
kozegnél:

»---az Ipari partnerekkel a tirgyalasban meg kutatisban nem éreztem azt,
hogy néként nagyon hatranyban lennék, az akadémiai szféraban sajnos
mondhatjuk azt, hogy igen.”

A vilaszadok beszamoldi alapjan a n6i karrierdt egyik kulcskérdése a gyermekvallalas
id&zitése. Mivel a csaladalapitas biologiailag idealis ideje a szakmai palya megalapo-
zasa szempontjabdl kritikus életszakaszra esik, a gyermekvallalds minden né szamara
karriertdréshez vezet — és nem csak egyéni tényez6ktdl fiige, hogy a késébbiekben
ezt mennyi 1d6 alatt és milyen mértékben sikeriil kompenzalniuk. Tébben emlitik,
hogy a kisgyermekkel otthon t6lt6tt id6 alatt nehezen és lassan tudtdk csak teljesiteni
publikaciés kotelezettségeiket, de akad koztitk olyan, aki inkabb kihivasként tekint
erre az id8szakra, a tudomanyos értékelési rendszerben 1évs, gyermeket vallalé nék-
kel szembeni diszkriminaciét pedig kevésbé érzékeli.

A gyermek(ek)kel otthon t6ltott id6 utan rdadasul gyakran jelentkeznek a szakmai
lemaradas, a szakmai vérkeringésbe valé visszakapcsolodas nehézségei.

»---2017-ben jottem vissza, és az az Ot év azért jol ledaralta az agyamat, te-
hat... agy egy évig csak kapkodtam a fejemet, hogy... semmire nem emlékez-
tem konkrétan.”

Az ipari-akadémiai egylttmikodések tikrében kiildndsen nagy hatranyt jelent ez az
id6szakos kiesés, hiszen a projektek sokszor jelentés mértékben timaszkodnak a
mar meglévé, aktiv, informalis kapcsolatrendszerekre. Igy aki az el6z6 két-harom
évben részt vett ezekben a munkdkban, nagyobb eséllyel kap ujabb lehetéséget, mig
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annak, aki hosszabb id6re kimarad, nehezebb ismét bekapcsolédnia. Ez pedig hosz-
szabb tavon nemcsak szakmai, hanem anyagi hatranyt is jelent.

To6bb né is beszamolt arrél, hogy id6r6l id6re karos sztereotipiakkal és szexizmussal
is meg kell kiizdenitk. Egyikiik emliti, hogy allasinterjun érdeklédtek téle a csalad-
alapitas tervezett id6pontjardl, egy masik pedig arrdl a tapasztalatardl beszél, hogy
korabban nem szeretett volna elvallalni egy felajanlott poziciot, mert Ggy érezte,
néként kevésbé vennék komolyan, és igy nem tudnd megfelel6en képviselni az egye-
tem érdekeit:

»---azt éreztem, hogy azért a cégvezetSk kozt is a tobbség férfi, tehat ha egy
férfi dl velikk szemben targyalni, mégiscsak egy kicsit mashogy néznek ra.”

A valaszok alapjan ugy tapasztaltuk, a hitranyok lekizdésében az dltalunk megkér-
dezett néknek leginkdbb hatékony, gyakorlati megoldasokra volna igénytk, elsésor-
ban a gyermekfeligyelet és gyermekellatds megkonnyitése terén. Tébben ugy gon-
doljak, hogy ebben az (akadémiai) munkahelynek is szerepet kellene vallalnia, akar
gyermekfeliigyelet biztositasaval, akiar a projektek (ideértve az ipari-akadémiai
egyuttmikodéseket) megbeszéléseinek szilSbarat idézitésével. Jellemz6 viszont,
hogy interjhalanyaink ezekre a nehézségekre egyéni vagy szik kozosségre tartozo,
megoldandé feladatként tekintenek. Néhanyan emlitik ugyan a csaladon belilli mun-
kamegosztas fontossagat, amely segithet csOkkenteni kettGs terhelésiiket, am az
egylittmikods tarsat inkdbb szerencsés kivételnek, mintsem normdnak tekintik,
tarsadalmi szinten pedig alig reflektalnak a problémara.

Osszefoglalas

Az akadémiai szféraban megjelend ipari feladatokat altaldban magas szintd, izgalmas,
érdekes és innovativ kérdésekként jellemzik a megkérdezettek, de minden tudomany-
teriileten megjelenik ezek alapkutatast és tudomanyos eredményeket gatld vetiilete is,
bar az elényoknél jéval kisebb hangsullyal. Az egyetemeken a megfelelés az oktatas, a
kutatds és az ipari megbizasok hiarmas elvarasrendszerének a nemzetkozi tapasztala-
toknak megfeleléen gyakran hazankban is nehézkes (Sanchez-Barrioluengo 2014).

Az iparral folytatott egytittmtikddések pozitivumaként minden tudomanyte-
rilet képvisel6i hasonlé szempontokat emelnek ki: gyakorlati hasznosithatosag, di-
namikus munka, 4j szemlélet, magasabb jovedelem.

A miszaki tudomanyokkal 6sszehasonlitva tgy latszik, az orvos- és élettu-
domanyban, jellegéb6l, modszereibél ered6en, korlatozottabb az iparral vald
egylittmikodés lehetSségeinek kore. Ezzel és az egyetem hagyomanyaival, illetve a
kutaték intézményi szocializacidjaval Osszefiiggésben nem olyan magatdl értetédé a
direkt gazdasagi céli egyiittmikodés az ipari partnerekkel, mint a miiszaki tudoma-
nyokban, a nyitottsag azonban, kiilénosen a fiatalabbak kérében az orvos- és élettu-
domanyi kutatéknal is egyértelmien érzékelheto.
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Kilénosen az élettudomanyi fokozattal rendelkezok kozott volt hangsulyos,
hogy a kutatok inkabb a kutatdsaik tovabbvitele és magasabb szintre emelése miatt
(D’Este—Perkmann 2010; Perkmann 2011) szeretnek egyiittmiikédni az ipari partne-
rekkel, de ez a motivum a miszaki tudomanyok képvisel6inél is megtalalhat6 volt.

A muszaki fokozatosok kozott rendkiviil gyakori, hogy az egyetemen dolgo-
26 gépészek egyszerlbb ipari megbizasokat kapnak, méréseket végeznek, igy ez az
egyetemi életpalya részeként értelmez6dik. Ezek a tevékenységek, bar nehézséget
jelenthetnek a tudomanyos el6menetelben (pl. publikiciék megirdsa), kiegészité
jovedelmet biztositanak, ezért vonzék a megkérdezettek szamara. Bar jellemzGen
inkabb rutinszerd feladatokrél van szé, kisebb innovacidk, ipari fejlesztések akar
ezekbdl is szarmazhatnak.

A sok ipari megbizas a kutatéintézetben dolgozé mérnékok szamara is az
intézeti munka velejardja, ezek azonban jobban beépiilni latszanak a karrierivbe az
egyetemi megbizasoknal: az eredmények gyakrabban vezetnek szabadalmakhoz,
k6z6s publikacidkhoz, és stabil, kiszamithatéan magas jovedelmet biztositanak az
intézet minden dolgozéja szamara.

A megkérdezettek kérében az intenziv ipar-akadémia egyiittmikodési for-
mak kozil egyértelmlen a kutatdsi partnerségi, illetve kutatdsi sgolgiltatdsi egyittmiko-
dések a legvonzébbak. Ezekkel 6sszefiggésben jelennek meg plasztikusan a sajat
témaval, alapkutatassal Osszefiiggé motivumok (D’Este—Perkmann 2010; Perkmann
2011), az ipari szereplSktdl vald tanulas, példaul 4j 6tletek, 4j szemlélet, dinamizmus
formdjaban. A tanulds mellett az iparbdl szarmazé bevétel, illetve jovedelem meg-
szerzése a legjelentGsebb szempont mind intézményileg, mind egyénileg. A nemzet-
kozi tapasztalatokkal 6sszhangban a megkérdezettek krnyezetében a kutatdsi szolgdl-
tatdsi egyuttmikodések a leggyakoribbak (Perkmann 2011), a kutatdsi partnersés még
rendkivil ritka hazankban.

A kézvetlen tizleti eredménnyel kecsegteté egyiittmikodési formdk, a fulaj-
donjog-értékesités és az akadémiai villalkozds minden tudomanyterilet kutatdja szamara
nehézkes, problémas, kevéssé vonzé lehetéség. Az intézmények innovacids és az
ipari-akadémiai egyiittmikoédésekért felel8s szervezeti egységei ezzel azonban tiszta-
ban vannak, intézményeikben megkezdték ezeknek, kilénésen a szabadalmaztatasi
folyamatoknak a kitisztitasat és rendezését.
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Katalin Tardos — Veronika Paksi
Diversity Management and Gender Equality
Outcomes in Research, Development
and Innovation Organisations:
Lessons for Practitioners

Introduction

In the past decade, increasing attention has been devoted on behalf of researchers
and policy-making governmental and international organisations to the institutional-
isation of diversity management (DM) practices in research, development and inno-
vation (RDI) organisations. Following diversity and inclusion policy developments
in the private business sector, the necessity to more effectively manage various
forms of discrimination and inequalities, especially gender inequality in higher edu-
cation institutions, research performing organisations (RPOs), and funding organisa-
tions (RFOs) within the RDI sector, gradually manifested on research and policy
agendas (European Commission 2012; European Parliament 2015; OECD 2017,
Prigl 2011; Timmers—Willemsen—Tijdens 2010).

Historically, the main streams of research on discrimination, equal opportu-
nities, and diversity and inclusion research have focused on groups related to gender
and race (Abrams 1989; Cleveland et al. 2000; Eckstein—Wolpin 1999). Despite of
the long history of researching and managing gender inequality at workplaces and
the significant improvements made in many countries and industries in the past
decades (European Union 2017; OECD 2017), typical forms of gender inequality
prevail in the under-representation or gap in employment in general, and in certain
industries and jobs in particular, leading to horizontal segregation. Moreover, hori-
zontal segregation is often combined with vertical segregation manifesting in slower
career advancement of women and under-representation in top managerial positions
and other decision-making bodies such as boards and management committees
(Choudhury 2015; Dimmrich—Blossfeld 2016; Kacprzak 2014; Kim-Starks 2016;
Meulders et al. 2010). Moreover, a persistent gender-based wage gap has been ob-
served that is disadvantageous to women (Card—Cardoso—Kline 2015; Kangasniemi
— Kauhanen 2013; Mihaila 2016). This wage gap is often coupled with a greater risk

* Acknowledgements: The research was supported by the National Research, Development
and Innovation Fund (NKFI K 116102).

The original journal publication of this article was published in Szocioldgiai Szemle. Please cite
as: Tardos, K. and Paksi, V. (2018) Diversity Management and Gender Equality Outcomes
in Research, Development & Innovation Organisations: Lessons for Practitioners. Szocioldgia:
Szemle, 28 /4, 166-190.

212



for an unsecure employment relationship and a fixed-term type of contract, leading
to further disadvantages and potential precatiatisation. (Gash—McGinnity 2007;
Standing 2011).

The RDI sector is not an exception to the petsistence of significant levels of
gender inequality. In RDI organisations gender equality is challenged by tall hierar-
chies, rigid traditional career ladders, blindness or low awareness of gender inequali-
ties, and masculine/gendered organisational culture, to name some of the battiers to
gender equality. To substantiate the extent of the problem, for instance, the Euro-
pean Commission’s publication (2016) on the level of gender inequality within the
RDI sector of European Member States reveals that corresponding to the general
tendencies of gender inequality in the economy, women are also significantly under-
represented among researchers, and that all other forms of gender inequality, for
example, the wage and security gap (fixed-term contracts) and horizontal and verti-
cal segregation, imply that barriers in career advancement and lower representation
in decision-making bodies prevailed in the investigated time span, between 2003 and
2015 (Bryson 2004; European Commission 2016; Poggio 2017). In addition to the
classic forms of gender inequality, specific types of disadvantages have been identi-
fied for women researchers, for example, a lower chance of winning research grants
or obtaining grants of smaller value (European Commission 2009). Nevertheless,
gender equality is important for social justice and ethical reasons, as well as econom-
ic and organisational performance considerations in both the business and RDI
sectof.

As a response to the evidence for the persisting gender inequalities, policy
measures and goals have been established for the European Research Area (ERA) to
improve the gender equality in academic careers, remove possible biases and dis-
crimination, ensure equal opportunities, increase the gender balance in decision-
making bodies, and integrate the gender dimension in research content (European
Commission 2012). At the organisational level, RDI organisations are encouraged
(or obliged by law) to establish plans to promote gender equality and introduce vati-
ous initiatives to promote gender equality. However, according to ERA Facts and
Figures 2014, only 36% of RPOs in the EU28 have adopted gender equality plans
thus far (ibid).

Managing gender inequalities can be embraced by the broader concept of
DM because one of the main objectives of DM is to increase the inclusion of differ-
ent, and often disadvantaged, minority groups (e.g., women) into the workforce and
nurture diversity to the benefit of the organisation (Kandola—Fullerton 1998). Nev-
ertheless, relatively little research has been performed on how the introduction and
institutionalisation of DM practices lead to DM outcomes, especially in the RDI
sectof.

Within the stream of literature on business organisations, most of research
has investigated the link between DM practices and overall organisational perfor-
mance (Blejjenbergh—Peters—Poutsma 2010; Herring 2009), that is, the business case
of diversity; by contrast, little is known regarding more specific diversity outcomes
such as which diversity initiatives lead more effectively to the targeted diversity out-
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comes. Understanding the impact of various DM practices, including those regard-
ing gender diversity, in terms of their effectiveness in attaining desired outcomes
within the organisation is a prevalent research gap in the general DM literature and
the new stream of literature on DM in the RDI sector (Kulik 2014). Therefore, this
article aims to review the literature on DM in the RDI sector related to research on
the effectiveness of DM initiatives and, in particular, DM aiming to increase gender
equality.

The research question this article attempts to answer is as follows: How
does DM contribute to gender equality in RDI workplaces? More specifically,
through the analysis of findings in the literature, we address the following. First, we
address the theoretical background of DM; second, we review empirical findings on
the factors influencing the adoption of diversity initiatives in organisations; third, we
address how RDI organisations promote gender equality and diversity among re-
searchers with DM practices; forth, we address DM initiatives from the perspective
of attaining targeted gender equality outcomes in RDI organisations compared to
the business sector.

For the purpose of this article, a conceptual framework was established to
demonstrate the interrelatedness of the forms of and reasons for gender inequality
and the choice of DM practices and their outcomes. This framework represents the
logic of the analysis in the remainder of this article.

Forms of
gender

inequality in

RDI

PA— DM and
Diversity -
l I Management It
mﬂcﬁcesh1RDI equality
Reasons for outcomes
gender
inequality in
RO

arganisations

%“_ ‘_‘y

Figure 1: Interrelatedness of the forms and reasons for gender inequality, the choice of DM practices
and their outcomes
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Methodology

This article adopted the traditional, narrative literature review approach as opposed to
systematic literature reviews (Ferrari 2015; Grant—Booth 2009). Narrative literature
reviews “are aimed at identifying and summarizing what has been previously pub-
lished, avoiding duplications, and secking new study areas not yet addressed” (Ferra-
ri 2015, 230.). For the purpose of the narrative literature review—, the following
search terms were used in the databases of Ebsco, Jstor, Emerald, Sciencedirect, and
Google Scholar: 1. Theoties/theoretical frameworks of DM; 2. DM in Academ-
ia/RDI/Higher Education/Universities/Science; 3. Gender Diversity in Academ-
ia/RDI/Higher Education/Science; Gender Inequality in Academia/RDI/Higher
Education/Universities/Science; 4. Gender Equality in Academia/RDI/Higher
Education/Universities/Science; 5. Gender Discrimination in  Academ-
ia/RDI/Higher Education/Universities/Science; 6. Effectiveness of DM in Aca-
demia/RDI/Higher Education/Science; 7. Outcomes of DM in Academ-
ia/RDI/Higher Education/Science.

English language articles have been selected based on whether they include
theoretical or empirical findings related to the effectiveness of DM practices and
gender equality in the context of academia and RDI organisations. In principle we
targeted articles published after 2010, however included older ones if assessed as
critical for the review, especially related to DM history and theories. Overall, 70
articles have been selected. Related to the date of publication more than two-thirds
of the articles were published between 2010 and 2018. Concerning the geographic
representation of authors cited, almost half of the articles’ authors were affiliated
within the United States. The dominant role of US researchers on DM was especial-
ly prevalent in the period before 2010. For atticles published in 2010 and beyond,
authors were dominantly originating from Europe, with countries represented as the
United Kingdom, the Netherlands, Belgium, Ireland, Norway, Denmark and Italy.
Furthermore, linked to a strong Anglo-Saxon gender equality tradition, Australia
was also represented in the sample of selected articles. While narrative literature
reviews typically address one or more research questions/ topics, as the selection
criteria for inclusion of the articles may not be explicitly defined, the selection and
evaluation biases are not known, therefore potential subjectivity and non-
reproducibility constitute a limitation of the non-systematic narrative literature re-
view. (Ferrari 2015).

Theories on DM

DM emerged as a new business paradigm in the beginning of the 1990s by claiming
that the diversity of the workforce could be a strategic asset of an organisation
(linked to the resource-based view of the firm), which could lead to competitive
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advantage if managed well (Kelly-Dobbin 1998; Robinson—Dechant 1997; Zanoni
et al. 2010). Many definitions exist for DM practices. Yang and Kanrad define DM
as “Any formalized practices intended to enhance stakeholder diversity, create a
positive working relationship among diverse sets of stakeholders, and create value
from diversity” (Yang—Konrad 2011, 7-8.). This strategic approach to the notion of
diversity resulted in a completely new understanding of differences in organisations.
Diversity was not understood only on a group membership basis, but much more
on the basis of individual attributes.

Linked to this individualised nature of diversity, Cox’s (1991) model of the
multicultural organisation suggests that organisations must become multicultural in
the sense that employees do not feel pressure to assimilate, can bring their differ-
ences and identities to the workplace, and can contribute their full potential to the
benefit of the organisation. In line with the logic of Cox’s multicultural organisation
model (1991), Ely and Thomas (2001) advocate for a new learning and integration
paradigm of diversity: if organisations encourage their employees to address organi-
sational problems through the context of their demographic and cultural qualities,
companies could capitalise on the learning and innovation resulting from diversity,
an outcome of significant importance in the RDI sector.

Starting in the mid-1990s, a critical reaction to the new management para-
digm of DM emerged as a response to the new conceptualisation of equal oppor-
tunity employment policies by business organisations. Zanoni et al. (2010) identify
three major critiques of the DM literature: 1. identities are conceptualised as fixed,
monolithic, and easily measurable categories, 2. the tendency to reduce the signifi-
cance of organisational and societal contexts in shaping the meaning of diversity,
and 3. a clearly managerial perspective and theorising power have been inadequately
considered.

Critical DM theories have been based on theories such as post-
structuralism, discourse analysis, cultural studies, post-colonialism, institutional the-
ory, and labour process theory (Zanoni et al. 2010). As a contribution to the critical
DM literature, Yang and Konrad differentiate among superficial and substantive diversi-
ty management practices: “...superficial diversity management efforts are those
which are relatively narrow and implemented in isolation from other organisational
systems and processes. Substantive DM efforts that are integrated across multiple
organisational subsystems have more positive outcomes for individuals and organi-
sations” (Yang—Konrad 2011, 16.). Likewise, aiming to uncover the real value of
DM practices, Tatli (2010) emphasises the necessity to adopt a multi-layered explo-
ration to diversity management related to discourse, practice, and practitioners and
identifies an important gap between diversity discourse and the actual quality of
diversity practice.
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Factors influencing the adoption of diversity initiatives in
organisations

An important question to answer is as follows: What factors affect the adoption of
diversity initiatives in organisations? Dobbin, Kim and Kalev (2011) identify four
potential reasons why some employers embrace DM innovations and others do not:
the effects of external pressure, internal advocates, functional demand, and corpo-
rate culture on the adoption of corporate equal opportunity and diversity pro-
grammes. Purther findings have reinforced that women’s participation in manage-
ment, open corporate culture, and formal commitments to equality-related social
norms promoted the adoption of diversity programmes.

The role of organisational culture and diversity climate in adopting diversity
practices has been investigated by Herdman and McMillan-Capehart (2010). Herd-
man and McMillan-Capehart (2010) in their survey of 3,578 employees across 163
hotels measure the relationship between diversity programmes, managerial values,
and diversity climate in the organisation, and observe support for the relationship
between the deployment of diversity programmes and the diversity climate residing
in the organisation. Furthermore, collective managerial relational values [high com-
mitment to human resource (HR) policies] are predictive of the adoption of diversi-
ty initiatives.

Based on a sample of 248 medium-sized to large-sized organisations using a
time-lagged survey and archival data, Ali and Konrad (2017) tested a moderated
mediation model focusing on antecedents (i.e. top management team gender diversi-
ty) and consequences (i.e. performance) of Diversity and Equality management
(DEM) systems. The findings provide full support for the hypothesis that a gender-
diverse top management team is positively associated with DEM systems.

Thus, the evidence from the research demonstrates that an open organisational
culture, a positive diversity climate, a gender-diverse top management team, a high
commitment to HR policies, and formal commitments to equality-related social
norms are the most important antecedents for the implementation of DM practices.

DM and gender equality practices in RDI organisations

DM and gender equality practices can target different manifestations and forms of
gender inequality and the underlying reasons leading to those inequalities. DM and
gender equality practices have been grouped under different categories; however,
they share the characteristics of individual and organisational level initiatives. More-
over, it is necessary to differentiate between practices aiming to reduce inequalities
in terms of providing enablers or reducing barriers to counter inequalities from
practices that concentrate on the effective functioning of the DM system, for exam-
ple, having a diversity and equality plan, a diversity taskforce, or regularly monitor-
ing results. In the next section, we review research on the implementation of a varie-
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ty of gender equality practices in the context of RDI organisations and categorise
the potential gender equality initiatives and practices in relation to the forms and
underlying reasons for gender equality in RDIL

Timmers, Willemsen and Tijdens (2010) study whether policies to increase
women's share among university professors between 2000 and 2007 were effective
in the 14 universities of the Netherlands. For this purpose, the authors categorised
19 gender equality policy measures into three groups of factors: individual, cultural,
and structural or institutional (Figure 2). Within the individual perspective mentoring,
coaching and training women were the most frequent practices applied by Dutch
universities. Regarding the initiatives addressing cultural aspects of the institution,
expressing responsibility and commitment to gender equality by top management
was found to be the most common action. Finally, among practices addressing
structural and institutional levels, establishing accountability for recruitment is the
most widely applied practice at universities in the Netherlands (Timmers—
Willemsen—Tijdens 2010).

Structural/
Institutional

« Adapt job advertisement
« Account for recruitment

» Bonus for hiring a woman
* Personal chair

* Preferential treatment

« Adapt recruitment

* Target numbers

* Tenure track

Figure 2: Grouping of gender equality policy measures by individual, cnltural, and structural cate-
gories. Source: based on (Timmers—W illemsen—T7jdens 2010)

Another example of comprehensive research on implementing gender equality prac-
tices and assessing the effectiveness of the organisational transformation process is
in the Science and engineering field within 19 US universities (Bilimoria—Joy—Liang
2008). In the framework of the NSF ADVANCE IT funding programmes, the 19
universities introduce pipeline initiatives to increase the inflow of women into the
pipeline and improve the institutional structures and processes related to academic
career transition points and to better equip women to successfully progress within
the pipeline (mentoring, coaching, networking, education and training, career and
professional development, leadership development, and special funding and oppor-
tunities) and clmate initiatives to improve the awareness and practices of male col-
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leagues through education, training, and development; engage in efforts to make
departments more equitable and transparent; and increase organisational awareness
of diversity and inclusion topics (Bilimoria—Joy—Liang 2008, 427.).

On the one hand, the study stresses the importance of institutionalising the
new organisational practices and the necessity to integrate the new structures, posi-
tions, policies, and resources into the organisational processes; on the other hand,
the researchers emphasise the role of internal and external facilitating factors such as
senior administrative support and involvement, widespread collaborative leadership
and synergistic partnerships, clear visions, flexible paths and milestones, transparen-
cy regarding actions and outcomes, and best-practice sharing with peer organisations
(Bilimoria—Joy—Liang 2008). In addition to the aforementioned diversity practices,
the authors indicate the significance of systematically tracking key indicators of gen-
der equality, conducting climate (satisfaction) surveys, benchmarking studies, and
evaluating and monitoring interventions and their outcomes.

A new, ongoing Horizon 2020 project, the Evaluation Framework for Pro-
moting Gender Equality in Research and Innovation (EFFORTI), identifies re-
quirements for the development of gender equality in RDI organisations: 1. a clear
specification of aims and problems; 2. clear responsibilities for all stakeholders in-
volved; 3. effective implementation mechanisms implying a good balance of indi-
vidual and structural measures, and relevant knowledge regarding evaluation meth-
odologies, tools, statistics for monitoring progress; 4. a sufficient amount of re-
sources allocated to the organisational interventions; and 5. sanctions in cases of
non-compliance and the role of RFOs in supporting gender equality in organisations
and in the integration of gender dimension in research and teaching (EFFORTI
2017). The comparative study acknowledges that evaluation traditions vary across
European countries regarding gender equality.

In 2018, the League of European Research Universities (LERU) published a
paper on how universities’ RPOs and RFOs can implement sustainable change to
decrease the level of unconscious implicit gender bias in academia when important
career decisions are made, such as recruitment, selection, retention and advance-
ment, and the allocation of research funding (Gvozdanovié-Maes 2018). The report
claims that implicit gender bias has a significant role in the creation of the /laky pipe-
line, and although the discrepancy between idealised meritocratic beliefs in academia
and the de facto functioning of assessment procedures is not easy to recognise, organ-
isations can plan and implement meaningful interventions in three areas.

The first group of possible actions relate to showing leadership, vision, and strate-
g and eliminating gender bias. To manage the process of culture change in the or-
ganisation LERU recommends implementing leadership training on all levels.

Regarding the second group of possible actions, the report on how to over-
come the implicit gender bias recommends implementing organisation-wide struc-
tural measures in addition to individual measures. Practices could include ‘universi-
ty-wide reviews of job advertisements, appointing gender “vanguards” in all aca-
demic staff evaluation and selection committees, developing guidelines to make
selection procedures transparent, using external evaluators, briefing evaluation
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committees immediately before the assessment, providing mandatory or voluntary
training on bias to various staff categories, developing fact sheets, online resources
and other information tools to increase knowledge about bias’ (Gvozdanovic—Maes
2018, 4.).

The third group of possible actions consists of finding means to ensure the
effective implementation of actions across the institution by maintaining transpat-
ency, defining accountability for outcomes, and monitoring. A tool for the success-
ful monitoring of progress could be the multi-annual gender action plan or annual
reporting (ibid).

The LERU has also established nine general recommendations for RDI or-
ganisations regarding how to decrease implicit bias: 1. Have regular monitoring of
potential gender bias in place in organisational structures and processes. 2. Examine
critical areas of potential bias and define measures for countering bias. 3. Gather
expertise and organise gender bias training in various formats, including the possibil-
ity of anonymous training. 4. Make recruitment and/or funding processes be as
open and transparent as possible and be merit-based. 5. Monitor potential bias in
the language used in the recruitment processes. 6. Eliminate the gender pay gap and
monitor progress. 7. Compensate employees for parental leave and ensure the pro-
cess is bias-free by extending fixed-term positions or calculating the leave adminis-
tratively as active service and exempt from publication expectations. 8. Monitor
precarious contracts and part-time positions for gender-based differences and cor-
rect inequalities. 9. Properly represent women in all leading positions and ensure
that leadership and processes around leadership are free from bias. (Gvozdanovié—
Maes 2018).

To synthesise the wide variety of DM and gender equality practices in RDI
organisations, we sorted these potential practices based on the forms and manifesta-
tions of gender inequality and the reasons underlying these inequalities; thus, Tables
1 and 2 provide RDI organisation practitioners a practical summary for potential
interventions.

Table 1: Grouping of potential DM and gender equality practices based on forms of gender inequality in
RDI organisations

Forms of gen- | DM practices to address different forms of gender inequality

der inequality

in RDI organi-

sations

Gender — Building partnerships with NGOs and primary and secondary educa-

gap/under- tional institutions to promote scientific careers for girls

representation — Reaching out to university students: internships, open days, building

of women in partnerships with universities and RPOs

RDI organisa- — Increasing employer attractiveness for women

tions and sci- — Providing training and mentoring prior to recruitment

ence — Adapting the recruitment process: adapt job advertisement, accounta-
bility for recruitment and selection decisions, revise recruitment methods

220




to have gender balance on shortlists

— Change selection tools: Transparent application and selection proce-
dures; prioritising research quality over quantity in selection critetia;
using partially anonymised CVs; briefing selection committees about bias
pitfalls before the assessment; including external observers and evalua-
tors in these processes; evaluating all selection and promotion proce-
dures before appointments are completed (Gvozdanovié—Maes 2018: 18)
— Initiatives for retention: exit interviews and climate (employee satisfac-
tion) surveys (employee satisfaction) surveys to measure key factors
influencing retention, and integrating relevant measures into the diversity
and gender equality plan (DGEP)

Employment
relationship,
type of contract

— Regular gender impact assessment of types of contract and the nature
of the employment relationship

Horizontal
segregation:
under-
representation
in certain disci-

plines (STEM)

— Building partnerships with NGOs and primary and secondary educa-
tional institutions to promote scientific careers for girls in STEM area

— Reaching out to university students: internships, open days, building
partnerships with universities and RPOs

— Increasing employer attractiveness for women

— Providing training and mentoring prior to recruitment

— Adapt recruitment: Adapt job advertisement, Accountability for re-
cruitment and selection decisions

— Change selection tools: Transparent application and selection proce-
dures; prioritising research quality over quantity in selection criteria;
using partially anonymised CVs; briefing selection committees about bias
pitfalls before the assessment; including external observers and evalua-
tors in these processes; evaluating all selection and promotion proce-
dures before appointments are completed (Gvozdanovic—-Maes 2018,
18.)

— Establish target numbers or quotas for women employment rate

— Initiatives for retention: exit interviews and climate (employee satisfac-
tion) surveys (employee satisfaction) surveys to measure key factors
influencing retention, and integrating relevant measures into the DGEP
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Vertical segrega-
tion: slower
career ad-
vancement,
under-
representation
in managerial
positions

— Mentoring and coaching

— Training and development programmes for women (e.g. for self-
branding, assertiveness, leadership skills, networking)

— Developing women’s network (early career, single parent, working
parents, and other diversity groups)

— Incentives for PhD holders

— Selection tools: Transparent promotion procedures; prioritising re-
search quality over quantity in selection criteria; briefing promotion
committees about bias pitfalls before the assessment; including external
observers and evaluators in these processes; evaluating all selection and
promotion procedures before appointments are completed (Gvozdanov-
i¢—Maes 2018, 18.)

— Identifying women in middle management who have the potential to
become future senior leaders

— Including women in selection committees

— Expressing responsibility by leadership

— Training for management at all levels on unconscious bias (middle and
op)

— Establishing target numbers or quotas for women for each career stage
— Changing job structure: part- time positions for professors (Gvozda-
novic—Maes 2018, 4.)

Vertical segrega-
tion: under-
representation
in decision-
making posi-
tions

— Including women in selection committees

— Expressing responsibility by leadership for gender equality

— Training for management at all levels on unconscious bias (middle and
top)

— Establishing target numbers or quotas for women’s representation in
decision-making positions

Wage gap, dif-
ferentials, wage
equity

— Auditing HR processes for compensation management

— Monitoring various indicators of gender equality (e.g. wage levels)
within the ganisation and communicating it internally and/or externally

— Integrating relevant measures into the DGEP to decrease wage differ-
entials

Lower chance
of winning
research grants

— Including women in selection committees

— Training for assessor committee members on unconscious bias
— Regular gender impact assessment of grant decisions

— Forming gender-diverse research teams for grant applications

Smaller size of
research grants

— Including women in selection committees
— Training for assessor committee members on unconscious bias
— Regular gender impact assessment of grant decisions

Sonrces: Armstrong et al. 2010; Gvozdanovié—Maes 2018; Timmers—Willemsen—Tijdens 2010;
Winchester—Browning 2015
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Table 2: Grouping of potential DM and gender equality practices based on the reasons for gender inequality

in RDI organisations

Reasons for gender
inequality in RDI
organisations

DM practices to address the organisational factors leading to
gender inequality

Historical reasons:
the focus on women
in science started
relatively late

— Awareness raising campaigns on gender equality, and its im-
portance for internal and external stakeholders

— Benchmarking studies with other industries on gender equality

— Placing gender equality on the agenda in the organisation

Tall hierarchies, rigid
traditional career
ladders in universities
and RDI organisa-
tions

— Selection tools: Transparent promotion procedures; prioritising
research quality over quantity in selection criteria; briefing promo-
tion committees about bias pitfalls before the assessment; including
external observers and evaluators in these processes; evaluating all
selection and promotion procedures before appointments are
completed” (Gvozdanoviéc—Maes 2018, 18.)

— Including women in selection committees

— Expressing responsibility by leadership

— Establishing target numbers or quotas for women for each career stage

,,Blindness” or low
awareness of gender
or other inequalities

— Awareness raising campaigns on gender equality, and its im-
portance for internal and external stakeholders

— Monitoring various indicators of gender equality within the or-
ganisation and communicating it internally and/or externally

— Training for management and employees on unconscious gender bias

Inequality regimes,
invisibility of gen-
dered practices, the
legitimacy of inequali-
ties, arguments that
naturalise gender
inequalities,

— Gender budgeting (Steinporsdottir—Heijstra—Einarsdottir 2017)

— Training for management and employees on unconscious gender bias
— Auditing HR processes for recruitment, selection, promotion,
compensation

— Gender impact assessment

— Organisational climate (employee satisfaction) surveys to measure
key factors influencing morale, satisfaction on the job, retention,
and integrating relevant measures into the diversity and gender
equality plan (DGEP)

— Establishing multiple channels for employee voice

— Expressing responsibility by leadership: leadership vision and
strategy for gender equality (Gvozdanovié—Maes 2018)

Discrimination (In-
tersectional discrimi-
nation)

— Raising awareness about the different forms of discrimination
among employees and managers

— Auditing HR processes for recruitment, selection, promotion,
compensation

— Including women and other minority group representatives into
selection and other committees

— Establishing quotas for under-represented groups to have a bal-
anced workforce composition

— Training on unconscious bias and stereotypes for management at
all levels

Performance expecta-
tions

— Gender budgeting (Steinporsdottir—Heijstra—Einarsdottir 2018)
— More focus on quality of performance than quantity of perfor-

223




(Double standards

for women and men)

mance
— Compensating for parental leave
— Transparency of workload allocations

Women’s versus men’s
networks

(women’s exclusion
from men’s networks)

— Mentoring and coaching
— Developing diversity networks (women, eatly career, single par-
ent, working parents, intersectional groups, and other diversity

groups)

Expectations of bril-
liance
(Leslie et al. 2015)

— Building partnerships with NGOs and primary and secondary
educational institutions to promote scientific careers for girls

— Reaching out to university students: internships, open days,
building partnerships with universities and RPOs

— Awareness raising campaigns on gender equality, and its im-
portance for internal and external stakeholders

Masculine/gendered
organisational culture,
masculine-
stereotyped patterns
of on-the-job behav-
iour

(Acker 2006)

— Organisational culture change processes

— Gender impact assessment

— Diversity in leadership

— Leadership vision and strategy for gender equality (Gvozdanov-
i¢c—Maes 2018)

— Training for management at all levels and employees on uncon-
scious gender bias

— Organisational climate (employee satisfaction) surveys to measure
key factors influencing morale, satisfaction on the job, retention,
and integrating relevant measures into the DGEP

— Developing fact sheets, online resources, and other information
tools to increase knowledge about gender bias

Problems with work-
life balance, and lack
of family-friendly
policies

— Introduction of family- friendly policies as:

— Childcare services: on-site day care, near-site day care, sick child-
care, emergency childcate, sick days for childcare/dependent care
(leave for child or dependent care), parental leave over and above
legal entitlement, adoption leave

— On-site conveniences (e.g. cafeteria, fitness centre, medical ser-
vices)

— Gradual return to work, and gradual retirement policies

— Supervisory training in work-life sensitivity

— Flexible working time arrangements: flexitime, part-year work,
part-time work, voluntary reduced time (work fewer hours and
then may return to their full-time status), compressed week (a
standard work week is compressed to fewer than five days), flexible
holidays, unpaid extra holidays, job-sharing

— Teleworking (working off-site)

— Single employees support group

— Working parents support group

— Compensation for parental leave

Absence of effective
diversity management

— Showing leadership, vision and strategy for gender equality
(Gvozdanovié—Maes 2018).

— A senior manager is designated to champion equality and diversi-
ty in the organisation.

— Incorporating diversity and equality strategies and targets in the
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strategic planning process, identifying key performance indicators
related to gender equality and diversity (building on diversity and
innovation).

— Hiring a person with DM and gender equality expertise on staff
(Diversity Manager).

— Establishing a diversity taskforce with employee volunteers and
management members to work on diversity actions.

— Auditing current conditions of diversity and gender equality in
the organisation.

— Establishing a DGEP with measurable targets and deadlines.

— Providing resources for the implementation of the diversity and
gender equality plan.

— Identifying accountability for actions.

— Establishing an effective communication strategy for the DGEP.
— Monitoring the effectiveness of interventions planned in the
DGEDP and set up new plan.

Sonrces: Acker 2006; Ali-Konrad 2017; Gvozdanoviéc—Maes 2018; Konrad—Mangel 2000;
Leslie et al. 2015; Paksi 2015; Steinpérsdottir—Heijstra—Einarsdéttir 2018; Tardos 2011;
Winchester—Browning, 2015; Yang—Konrad 2011

Outcomes of DM in business versus RDI organisations

Measuring the impact and the outcomes of DM practices is of crucial importance to
understand the social and business value of diversity interventions in organisations.
Organisations can select from various measurement tools and diversity metrics such
as the participation rate in initiatives, employment rate of minority groups at differ-
ent organisational levels, employee satisfaction rate with diversity climate and diver-
sity initiatives, intervention effectiveness related to pre-determined targets, cost and
benefit of diversity initiatives, return on investment calculations of new diversity
practices, and impact on business indicators to assess revenue, sales, customer satis-
faction, profit rate, non-financial benefits of diversity, and national or international
benchmarking. Companies can also establish diversity scorecards to assess the vari-
ous indicators of DM impacts and outcomes (Hubbard 2012). In the next sections,
we review different aspects of DM outcomes.

DM ontcomes: Competitive advantage - T'he Business case

The idea of establishing a link between the DM practices and organisational perfor-
mance was first observed in the resource-based perspective of the firm, in which re-
sources that are valuable, rare, and inimitable, can be a source of sustained competitive
advantage (Barney—Clark 2007). There is ample evidence for the positive relationship
between DM and organisational performance. Using a sample of for-profit business
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organisations from the 1996 to 1997 National Organizations Survey in the United
States, Herring (2009) obsetves supporting evidence that gender diversity is associated
with increased sales revenue, more customers, and greater relative profits. Armstrong
and colleagues (2010) observe that diversity equality management system practices ate
positively associated with higher labour productivity, workforce innovation, and lower
voluntary employee turnover on the basis of quantitative data from service and manu-
facturing organisations in Ireland (Armstrong et al. 2010). Ostergaard, Timmermans
and Kiristinsson (2011) investigate the impact of employee diversity on innovation.
Based on an econometric analysis, the findings reveal a positive relation between di-
versity in education and gender on the likelihood of introducing an innovation. Fur-
thermore, a positive relationship between an open culture towards diversity and inno-
vative performance was supported by the data (ibid). On the other hand, Kochan et al.
(2003) argue that conceptually, DM practices should be treated as a moderator of the
association between the diversity of human capital and performance outcomes; how-
ever, they observe positive or negative direct effects of diversity on performance,
indicating a more nuanced view of the business case for diversity when the aspects of
the organisational context and group processes are also considered. Similarly, Mor
Barak et al. (2016) based on a state-of-the-art review and meta-analysis of 30 studies
on DM outcomes in human service organisations conclude that DM initiatives could
lead to both beneficial and detrimental organisational outcomes. Their findings also
demonstrate that workers’ perceptions of DM efforts and inclusion climate have a
positive impact on DM outcomes.

In the RDI sector, we observe much fewer examples of research on the re-
lationship of DM practices and the increased level of organisational performance.
The EFFORTI project (2017) identifies a positive relationship between the gender
equality measures on academic performance and innovation on the national level.
However, at the organisational level, we could not find evidence in the literature for
the positive relationship between DM practices for gender equality and indicators of
organisational performance, such as research excellence and innovation.

DM ontcomes: employment of designated groups

In the business literature on DM practices and the employment of vulnerable
groups, some authors have not identified a meaningful relationship between the two
variables (Naff—Kellough 2003). Nevertheless, a much greater section of DM re-
search has established a significant positive link between diversity management prac-
tices and the employment of designated groups (Kalev—Kelly-Dobbin 2006; Kon-
rad—Linnehan 1995; Yang—Konrad 2011) Based on a sample of 816 firms in the
United States over 23 years, Dobbin, Kim and Kalev (2011) analyse six selected
diversity programmes: equal opportunity advertisement policies, diversity training for managers,
general diversity training to all employees, affinity (diversity) networks that offer support and career
adpice, diversity taskforces, and diversity mentoring programmes. According to their findings,
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only diversity taskforces and diversity mentoring programmes had a positive impact
on diverse employment statistics.

In the RDI sector, longitudinal studies have also identified a significant pos-
itive link between increase of DM practices and employment statistics of women
within the organisation (Bilimoria—Joy—Liang 2008; Timmers—Willemsen—Tijdens
2010; Winchester—Browning 2015).

DM outcomes: vertical segregation—representation of designated groups at the
top of the hierarchy

Research focusing on women in top management positions and on boards have
mostly investigated the benefits of gender diversity at the top level of management
in terms of organisational performance (Choudhury 2015; Kim—Starks 2016; Ku-
mar—Zattoni 2016; Mensi-Klarbach 2014; Terjesen—Couto—Francisco 2016). Anoth-
er stream of literature has focused on the barriers that prevent women from being
promoted to top management positions. Notably, much less evidence is available on
how DM practices contribute to women’s promotions at the top levels of manage-
ment. Nevertheless, Cook and Glass (2013) observe that diversity among decision
makers significantly increased women's likelihood of receiving a promotion to a top
leadership position.

Concerning the RDI sector, according to the longitudinal study of Tim-
mers, Willemsen and Tijdens (2010), the Glass Ceiling Index, composed to measure
the level of vertical segregation, decreases between 2000 and 2007 as a result of the
implemented gender equality initiatives. The correlation between the Glass Ceiling
Index and the rank of the university based on the number of gender policy measures
showed a Spearman rho correlation, r=0.35. The larger the number of gender equal-
ity policy measures, the larger the reduction of the Glass Ceiling Index. Another
important finding in Timmers, Willemsen and Tijdens (2010) is that the increase in
the percentage of women among professors at universities in the Netherlands posi-
tively, strongly, and significantly correlates with the cultural perspective, that is, having
women on selection committees, implementing gender impact assessments, express-
ing responsibility by management, training for management, and providing consulta-
tion rounds (Timmers—Willemsen—Tijdens 2010).

Divpersity practice outcomes: diversity training

In the business sector, Alhejji and colleagues (2016) analyse diversity training out-
comes based on a systematic literature review and identify three perspectives, namely,
the business case, learning, and social justice perspectives, in interpreting the out-
comes of diversity training. Von Bergen—Soper—Foster (2002) emphasise the role of
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quality control of diversity training providers to avoid negative effects of diversity
training. According to a meta-analysis of 260 samples of diversity training evaluation,
Bezrukova and colleagues (2016) identify positive effects for reactions to training and
cognitive learning; nevertheless, the impact on behavioural and attitudinal changes is
less important. Moreover, the positive effects of diversity training are greater when
training is integrated with other diversity initiatives and targeted to awareness and
skills development and conducted for a longer duration. Analysis of diversity training
outcomes in the RDI sector are not found by the authors of this article.

Diversity practice ontcomes: mentoring

Kalev and colleagues (2000) are among the first scientists to systematically analyse
the efficacy of DM initiatives in business organisations. Their analyses rely on data
describing the workforces of 708 private sector organisations from 1971 to 2002,
together with survey data on their employment practices. According to their find-
ings, efforts to moderate managerial bias through diversity training and diversity
evaluations are least effective at increasing the proportion of White women, Black
women, and Black men in management. Notably, efforts to reduce social isolation
through mentoring and networking showed a modest impact. The greatest out-
comes in managerial diversity could be associated with interventions aiming to es-
tablish responsibility for diversity. Moreover, organisations that establish responsi-
bility for diversity and equality have better effects from diversity training and evalua-
tions, networking, and mentoring than organisations that do not. Employers who
assign responsibility for compliance to a manager also experience stronger effects
from some diversity programmes. In summary, these results emphasise the im-
portance of the institutional theory in the evaluation of the outcomes of diversity
interventions (Kalev—Kelly—Dobbin 2006).

Regarding the RDI sector, Gardiner and colleagues (2007) evaluate a men-
toring scheme for junior female academics to address the under-representation of
women in senior positions by increasing participation in networks and improving
women’s research performance. They use a multifaceted, longitudinal design, includ-
ing a control group to evaluate the outcome of mentoring for the women and the
university. According to the results, mentoring is very beneficial because mentees
are more likely to remain at the university, receive a higher amount of grants, expe-
rience higher levels of promotion, and have better self-perceptions of themselves as
academics compared with non-mentored female academics (Gardiner et al. 2007).

In a qualitative study of 100 former recipients of the National Institutes of Health
mentored career development awards and 28 of their mentors, DeCastro and col-
leagues identify three major themes: 1. the many roles and behaviours associated
with mentoring, 2. the improbability of finding a single person to fulfil the diverse
mentoring needs of another individual, and 3. the importance and composition of
mentor networks. Many participants expressed their need to have more than one
mentor, and female participants generally acknowledged the importance of having at
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least one female mentor. Some participants observed that their portfolio of mentors
needed to evolve to remain effective. The authors conclude that the importance of
developing mentoring networks is more essential than hierarchical mentoring pairs
(DeCastro et al. 2013).

Dipersity practice outcomes: diversity networks

Dennissen, Benschop and van den Brink (2016) study how diversity networks con-
tribute to equality by examining how diversity network leaders discursively construct
the value of their networks. On the basis of five different diversity networks in a
financial service organisation in the Netherlands, their results show that network
leaders tend to construct the value of their networks primarily in terms of individual
career development and community building and are much less articulate about
removing the bartiers to inclusion in the organisation. The authors conclude that the
value of diversity networks is limited in the sense that they focus mostly on individ-
ual and group levels of equality and unchallenge inequalities at the organisational
level (Dennissen — Benschop — Van den Brink 2016). Another problem identified
with diversity networks is that they focus on single identity categories and thus mar-
ginalise members with multiple disadvantaged identities. (Dennissen — Benschop —
Van den Brink 2018).

Related to the RDI sector, Price, Coffey and Nethery (2015) evaluate the
experiences of three early career academics attempting to establish a network of
carly career academics in a middle-ranked university in Australia. The authors’ expe-
riences suggest that high performance expectations create barriers to involvement in
the network.

DM outcomes: social responsibility, external legitimacy and reputation

Bear, Rahman and Post (2010) explore how the diversity of the board and the num-
ber of women on boards affect firms' corporate social responsibility (CSR) ratings
and how, in turn, CSR influenced corporate reputation. Their findings show that
CSR ratings have a positive impact on reputation and mediate the relationship be-
tween the number of women on the board and corporate reputation. For organisa-
tions of the RDI sector, the external pressures to develop reputations based on
gender diversity are less marked.

Conclusions and future areas for research

We have reviewed a substantial section of extant research papers on the develop-
ment of DM, and we have especially focused on the stream of research focusing on
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academia and organisations in the RDI sector. The research question this article
attempted to answer was as follows: How does DM contribute to gender equality in
RDI workplaces? To answer this question, first, we reviewed how RDI organisa-
tions might address gender equality and diversity among researchers, and next, we
categorised potential DM practices on the basis of whether they intend to counter
forms and manifestations or the undetlying reasons for gender inequality. Our ulti-
mate goal was to understand the impact of various DM practices in terms of their
effectiveness in attaining desired outcomes that aim to increase gender equality with-
in RDI organisations.

Concerning the antecedents of DM, evidence in the research reveals that an
open organisational culture, a positive diversity climate, a gender-diverse top manage-
ment team, a high commitment to HR policies, and formal commitments to equality-
related social norms are the most important antecedents for the implementation of DM
practices. These antecedents are important enablers in the RDI sector, as well.

The literature review reinforces the assumption that DM practices, to be
substantive, must include a good balance of individual, cultural, and organisational
or structural level interventions in both the business and RDI sector. To manage the
process of cultural and structural change effectively, leadership of RDI organisations
must strongly adhere to gender equality values and social norms and demonstrate
dedication, commitment, vision, and strategy. DM knowledge and expertise must be
guaranteed within the organisation, and the regular practices of DM, for example,
establishing a diversity taskforce, auditing current conditions of diversity and gender
equality in the organisation, formulating a diversity and gender equality plan
(DGEP) with measurable targets and deadlines, providing resources for the imple-
mentation of the diversity and gender equality plan, identifying accountability for
actions, establishing an effective communication strategy for the DGEP, and moni-
toring the effectiveness of interventions planned in the diversity and gender equality
plan prior to setting up a new plan. Similarly, to the business sector, RDI organisa-
tions could also incorporate diversity, equality strategies, and targets into their stra-
tegic planning process and identify key performance indicators related to gender
equality and diversity to increase the effectiveness of DM initiatives.

By comparing the business and the RDI sector, we acknowledge that re-
search on measuring the outcomes of DM practices is less developed for RDI or-
ganisations, but gaps of knowledge on the outcome of DM practices prevail in both
sectors and represent topics for further research. The existence of a gap in the avail-
ability of research between the business and RDI sectors is especially marked con-
cerning the overall link between DM practices and organisational performance to
the benefits of research on business organisations. Conversely, research related to
the outcomes of DM practices in the RDI sector is most developed regarding
changes in employment statistics and vertical segregation of women. This literature
review reinforces the importance of managing the organisational culture relative to
gender equality to attain sustainable results (e.g. training management, gender impact
assessment, expressing responsibility).
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Concerning specific DM practices, most of the literature has investigated
mentoring, diversity training, and diversity networks. Gender equality outcomes are
identified for these practices and are positive or mixed. The organisational contexts
in which these specific diversity practices are implemented have a significant role in
determining the effectiveness of these practices, highlighting the relevance of the
institutionalist theory. Notably, establishing a diversity taskforce or committee has a
significant outcome for the employment of minority groups, including women. This
phenomenon indicates that it is worthwhile for RDI organisations to allocate suffi-
cient HRs to manage diversity.

Researchers on DM outcomes have differed in their approaches to how
they address diversity practices: sepatately or in groups. Further research should not
only focus on investigating the effectiveness of single diversity practices, but consid-
er the outcomes of the bundles of gender diversity practices simultaneously, because
the literature has identified a linear relationship between the number of DM practic-
es implemented by RDI organisations and the improvements in reducing vertical
segregation. Moreover, a strategic HR management perspective could be adopted in
RDI organisations, by referring to the assumption that when different DM practices
are bundled, the combinations may be difficult to imitate and may serve as a source
of competitive advantage. Additionally, RDI organisations and further research
could focus on attaining a deeper understanding of the relationship of gender equali-
ty and research excellence and innovations in RDI organisations.

Despite the prevailing gaps of research on the topic, overall, the evidence
from this literature review suggests that though RDI sector organisations have spe-
cific barriers related to gender equality as rigid traditional career ladders, blindness
or low awareness of gender inequalities, and masculine/gendered organisational
culture, nevertheless the methodologies and practices of DM available in the busi-
ness sector could yield comparable results in terms of gender equality outcomes in
the RDI sector as well if RDI organisations adopt approaches to change in a sys-
tematic manner focusing on balancing individual, cultural, and structural level inter-
ventions for gender equality.
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Absztraktok

Engler Agnes — Takacs-Miklosi Marta — Tornyi Zsuzsa Zsofia
Munka-maganélet egyensulya a n6i kutatéi karrierutban

Tanulmanyunkban a néi oktatéi-kutatéi karrierutat kézelitjiik meg a munka-maganélet
egyensulyanak kérdéskore fel6l. A munkahelyi és maganéleti teendSk Osszehangolasat
targyal6 irodalmak elsésorban a munkaerépiac versenysztérajaval foglalkoznak, az allami
vagy civil szektor viszonylag kevés hangsulyt kap a témaban. A nemzetkdzi (elsésorban
tengerentuli) szakirodalom az elmult egy-mastél évtizedben kezdett erételjesebben fog-
lalkozni a felsGoktatas vilagaval, amely sajatos komplexum az ott folyé tevékenységek és
az érintett szektorok sokfélesége miatt. Irasunkban a felsGoktatasi rendszer szerepldi
kozil az akadémiai tarsadalomra, az oktaté-kutat6 allomanyra fokuszalunk. Azt, hogy
tarsadalmi nemek felSl kdzelitiink, a néi karrierdt sajatossaga indokolja, amelyet a szocio-
légiai, az oktatasszociologiai és a jol-1éttel Gsszefliggd diskurzusok alapjan targyalunk.
Kulesszavak: n6i karrierutak, munka-maganélet egyensulya, néi akadémikusok

Fabri Gyorgy
A doktori fokozat értéke a munkaer§piacon — a doktoraltak véleménye alapjan

Mire j6 és mennyire j6 a PhD-fokozat? A tanulmany egy 2001 6ta, harom adatfelvételi
hulliamban (2002, 2006-2007, 2014) zajlé kutatasi program alapjan &sszegezi a dokto-
raltak véleményét errél a kérdésrSl. A nemzetkdzi vizsgalatokkal Gsszhangban zajlé
kutatas kiindulépontja az a szemléleti djdonsdg volt, miszerint a PhD-képzés és -
fokozat egyre kevésbé kizardlag a tudomanyos palya kezdete, inkdbb legfelsé szintd
fels6foku képzés, amely a gazdasagban és a tarsadalmi intézményekben is egyre foko-
zottabban hasznosul. A doktoraltak a szakmai életiikkel altalanosan elégedettek, az
anyagi helyzetiikkel, a szakmai palyatutasukkal és a doktori képzésiikkel azonban 2014-
re csOkkent elégedettségiik. A tanulmanyaikat és az egyetemen toltott id6t hasznosulni
latjak, valamint a doktoranduszévek alatt kialakult kapcsolataik segitik karrierjiket. A
PhD-képzést  végzettek magas szintG szakmai tuddssal, 4am hidnyosabb
(6n)menedzselési tamogatassal 1épnek be a munka vildgaba.

Kulesszavak: PhD, munkaerépiac, doktori fokozat értéke, felsGoktatas

Fényes Hajnalka — Paksi Veronika — Tardos Katalin — Markos Valéria— Szigeti Fruzsina
Magyar kutatok kilféldén: a néi és férfikarrierutak f6bb jellemz6i

A nemzetkézi mobilitas napjainkra nemcsak a sikeres kutatéi életut részévé valt, de
egyre erésebb szakmai elvarasként fogalmazodik meg. Az elmult évtizedekben ug-
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rasszerd névekedésnek indult migraciot a nemzetkézi szakirodalom mar mélyebben
vizsgalja, de a magyar kutaték kilfoldi karrierjérél keveset tudunk. Raadasul, aho-
gyan a kutatoi karrierek, a nemzetkézi mobilitas is er6sen meghatarozott a nemek
alapjan, és szamos moédon 6sszekapesolddhat az egyenlétlenségek kilonbozé tipusa-
ival. Tanulmanyunk célja, hogy feltarja a kiilféldre tavozott magyar kutaték f&bb
jellemzéit, kilénds tekintettel a nemek kozotti azonossagokra és kilonbségekre. A
kutatas online kérd6iv segitségével vizsgalta a PhD-fokozattal rendelkez6k mobilita-
sat: karrierjét, munkaszerz6dését, munkajanak és maganéletének egyensulyat, j6v6-
terveit, valamint a fokozat hasznosithatésagat. Eredményeink azt mutatjak, hogy a
térfiak kilféldi munkaerépiaci helyzete elénydsebb a nékénél, a munka-maganélet
egyensulya kihivas a nék szamara, de mégis kénnyebb kilféldon, ugyanakkor a
gyermekvallalasra negativ hatdssal van. A fokozatba fektetett t6kék megtériillését a
férfiak egyértelmibben érzékelik, a nSk elégedettsége mérsékeltebb.

Kulesszavak: PhD-fokozat, nemzetkézi mobilitds, magasan képzett migracio, karrier,
nemek kozottl esélyegyenléség, munka-maganélet egyensulya

Kiss Anna
Szakirodalmi attekintés a tudomanyos karriereket modellezd tudomany-
metriai modszerekrél

A tudomanymetria egyre nagyobb szerepet jatszik az akadémia karrierelemzésben és
-értékelésben. Ezt a folyamatot elésegiti az elektronikus adatbazisok gyors fejlédése,
valamint a korszerd matematika-statisztikai eszk6z0k, a halézattudomany és a tudo-
manypolitikai déntéshozatalban bet6ltott kiemelkedd szerepiik. A kutatas célja, hogy
szisztematikus  attekinté  kdzlemény  keretein  belil  bemutassa, milyen
tudomanymetriai médszerek allnak rendelkezésre az akadémiai karrier modellezésé-
re. A kutatasban angol nyelven irt, a tudomanyos karriert kvantitativ aspektusbol,
bibliometriai médszerek segitségével vizsgald, Gsszesen 83 publikacié kertilhetett be.
Az irodalomkeresés és a kutatas soran a PRISMA irdnyelvet kovettiik. A személyes
élet és a tudomanyos teljesitmény interakcidjanak hagyomanyos kutatisi médszere a
kutaték 6néletrajzanak és mobilitasanak elemzése. A tudomanyos életpalya értékelé-
sének Uj modszerei a tudomanytérképezés, a haldzatelemzés, a tobbvaltozos
bibliometriai elemzések, valamint ezek eredményei lehetéséget nytjtanak a kilonbo-
z6 tényez6k tudomanyos karrierre gyakorolt hatasainak elemzését szolgalé modellek
felallitasara. Ezenkivil a bibliometriai adatok statisztikai elemzése 4j lehet6ségeket
kinal nemcsak a személyes, egyéni karrierpalyak, hanem a kutatasi tertiletek vagy az
intézményi és foldrajzi mobilitas fontossaganak értékelésére is. A jovében az adatba-
zisokra vagy szakért6i véleményekre épuls, agens alapu modellezés fontos eszkéz
lehet a tudomanyos karrier elemzésében.

Kulesszavak: akadémiai karrier, karrierkutatas, bibliometria, tudomanyos teljesitmény
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Paksi Veronika — Tardos Katalin

Kapcsolati halok a tudomanyban: a n6k kutatasi egyiittmiikodései és az 6reg
fiuk klubja

A tudomanyos kutatasok tarsas természetének felismerése egyre nagyobb figyelmet kap
napjaink tudomanyos munkaiban. TObb mas megkézelités mellett jelentGsen megnéve-
kedett a kapcsolathalok (networks) szerepének vizsgalata a tudomanyos kutatisban —
azon belil is a tudomanyos teljesitményben és kivalésagban. A kapcsolathalok egyrészt a
tudomany el6rehaladasanak alapelemei, masrészt a kutatdi mobilitas eszkézei. Ugyanak-
kor a kutatondk sok esetben nem tudnak bekapcsolodni a killénbéz6 formalis és infor-
malis hal6zatokba, és az egyes halézatokban is jelentds eltérések mutatkoznak tarsadalmi
nemek alapjan. A tanulmany célja, hogy r6vid attekintést nydjtson néhany formalis és
informdlis kapcsolathal6rdl a tudomanyos szféraban, kilonds tekintettel a tarsadalmi
nemek (gender) szerinti kiillonbségekre. A tanulmany el6sz6r a tudomanyos kapcsolatha-
16k, azon belill is az egylittmikddések, a mentoralas és a timogatd haldzatok néhany
jellegzetességét mutatja be, majd kitér az an. ,,6reg fiuk klubja” jelenségre — a férfiak altal
dominalt tudomanytertleteken jellemz6bb informalis halbzatokra.

Kulesszavak: network, kutatas, tudomany, informalis kapcsolathdld, egylttmikodé-
sek, nék, oreg fink klubja.

Palinké Eva
Attitudes of PhD Holders towards the Business Sector in Hungary

A tanulmany az aktualis EU-s és hazai tudomanypolitikai célkitlzések nyoman az
akadémiai szféra képviselSinek az tzleti szféraval kapcsolatos attitidjét és egylttm-
kodési hajlandésagat, illetve ennck a kutatdi életpalya alakulasaval fenndllé Gsszefiig-
géseit vizsgalja. A 2007 és 2012 koz6tti idGszakban, f6képpen kvalitativ modszerrel
gydjtétt adatokon nyugvd elemzés feltarja a természettudomanyi, illetve a tarsada-
lom- és bolcsészettudomanyi fokozattal rendelkezé kutatok életpalya-stratégiai ko-
z6tt e tekintetben fellelhetS kilénbségeket. Emellett ramutat azokra az id6ébeni vél-
tozasokra is, amelyek a kutatok Uzleti szféraval kapcsolatos attitidjének alakulasaban
az egyes vizsgalati id6pontok kozott felfedezhetSk.

Palinké Eva — Rusvai Ménika
Az egyetemi - vallalati egyiittmiikddések szerepe a kutatdi életpalyan

Az el6adas az aktualis EU-s és hazai tudomanypolitikai célkitlizések nyoman az
akadémiai szféra képvisel6inek az tizleti szféraval kapcsolatos attitddjét és egylitt-
mukédési hajlanddsagat, illetve ennek a kutatéi életpalya alakuldsaval fennalld
Osszefliggéseit vizsgalja. A 2007 és 2012 kozotti idGszakban, t6képpen kvalitativ
modszerrel gyljtott adatokon nyugvé elemzés feltarja a miszaki, élet- és orvostu-
domanyi fokozattal rendelkezé kutatok életpalyajan e tekintetben fellelheté ki-
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l6nbségeket. A fentiekkel Gsszefliggésben ebben a vizsgalatban a hazai ipar és az
akadémia kozotti kutatdsi és innovaciés célu egylttmikodéseket, ezeknek a ma-
gyar kutatok életpalyajan azonosithatd helyét, szerepét, illetve ennek tudomanyte-
rileti és intézményi hatterét tarjuk fel és elemezziik. Perkmann (2007) tipolégiija a
kutatéi életpalya felSl kozeliti a témat, és alkalmas arra, hogy a hazai szakpolitikai
célkitizéseket és a palyazati rendszer dltal nydjtott egyuttmiikédési lehetéségek
elmeit is megragadja, tehat jol hasznalhaté a hazai gyakorlat szisztematikus feltara-
sara, megismerésére. A vizsgalat soran arra voltunk kivancsiak, hogy a fentiek k6-
zul az ipari-akadémiai egylittmikodések mely tipusai jelennek meg a kutatok élet-
palya-elbeszéléseiben, ezeket milyen kontextusba helyezik, hogyan mutatjak be,
hogyan értékelik sajat életpalyajukra vonatkozéan maguk a megkérdezettek. Az
el6adas fékuszaban az alabbi kérdések allnak: Milyen ipar-akadémia egytittmiiko-
dési formak vannak jelen a hazai egyetemi és kutatéintézeti gyakorlatban? Ezek az
egylttmikodések milyen szerepet jatszanak a kutatok életpalyajan, hogyan értéke-
lik 6ket a kutaték? Milyen szervezeti keretek épiiltek ki az egyes intézményekben
az ilyen jellegti egyiittmikoédések timogatasara, hol tart ez az épitkezés, és ered-
ményei megjelennek-e a kutatok elbeszéléseiben?

Sods Sandor
Tobbvaltozos bibliometriai elemzés mint a tudomanyos karrierutak vizsgala-
tanak eszkoze

A karrierkutatasokban az elmuilt években egyre nagyobb figyelmet forditanak a tudoma-
nyos életpalya elemzésére a tudomanyos karriert jellemzé mutatok felhasznalasaval. A
bibliometriai médszerek fontos szerepet jatszanak a tudomanyos életpalya elemzésben
és értékelésében, ez idaig azonban nem tértént kisérlet ezek integracidjara, a tudomanyos
karrier sok szempontd jellemzésére. A kutatas célja ezért: 1. egy bibliometriai indikatoro-
kon alapulé komplex rendszer kidolgozasa az akadémiai karrierutat jellemz6 karriertipo-
logiak meghatarozasara; 2. a kidolgozott mutatérendszer magyar kutatéi mintara vald
alkalmazasa, beleértve az indikatorrendszeren alapuld karriertipologiak levezetését is. A
kutatashoz sziikséges publikacios rekordot a Magyar Tudomanyos Muvek Tara és mas
nemzeti adatbazisok, illetve a Web of Science adatbazisainak Gsszekapesolt adatai szol-
galtattak. A kidolgozott bibliometriai mutatérendszer révén a magyarorszagi teljes mintat
illetben meghataroztuk az egyéni karrierprofilokat. Ez utobbiak felhasznalasaval klasz-
terelemzést végeztiink, hogy meg tudjuk hatirozni a karrierutak tipolégidjat. Az Akaike
és Schwarz informacios kritériumok alapjan négy klasztert tudtunk elkliloniteni, vagyis
négy akadémiai karriertipust, illetve utat hatdroztunk meg. A kontingencia kiilénb6z6
mutatéi (Khi-négyzet proba) szignifikans Osszefiiggést mutatnak a kutatasi teriiletek és a
karrierutak kézott. A kidolgozott bibliometriai indikatorrendszer konnyen alkalmazhato,
jol értelmezhet és robusztus a kutatok klasszifikacidjat tekintve. A kutatas egyuttal be-
mutatja a bibliometriai médszerek kombindlasanak elényeit a tudomanyos életpalyara
vonatkozo tipolégiak meghatarozasaban.

Kulesszavak: tudomanyos karrier, bibliometriai indikator, karriertipologia
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Szigeti Fruzsina — Fényes Hajnalka
Nemek szerinti kiilonbségek a PhD-fokozattal rendelkez6k demografiai és
szocio6konomiai hatterében és szakmai élettitjaban egy masodelemzés titkrében

A felsGoktatas-kutatasok eredményei szerint egyre tobb PhD-hallgaté szarmazik
alacsonyabb statuszu csaladbdl, valamint a PhD-fokozatot szerzettek kozott emel-
kedik a n6k aranya. Kutatasunkban megvizsgaltuk az Eurépaban él6 PhD-fokozattal
rendelkez8k demografiai és szocioGkondmiai statuszat, illetve elemeztiik a doktori
fokozat munkaerépiaci megtériilését, mindezt nemek szerinti Gsszehasonlitasban.
Elemzéstink alapjat az European Social Survey (ESS) adatbazis adatai biztositottak,
melyen masodelemzést végeztink. Eredményeink azt mutatjak, hogy a PhD-
fokozattal rendelkezé nék hatranyban vannak a férfiakhoz képest: a szubjektiv és az
objektiv gazdasagi helyzetiik is rosszabb, aminek hétterében 4ll tobbek kozétt az is,
hogy altalaban nem vezetSi pozicioban dolgoznak, hanem alkalmazottak. A fokoza-
tot szerzé nék nagyobb valdszinlséggel szarmaznak nagyvarosbol és leginkabb a
magas iskoldzottsag anyak gyermekei, ami szintén egyfajta néhatranyt jelez. A nék
szamara emellett nagy kihivast jelent az is, hogy az otthoni tevékenységeket Ossz-
hangba hozzak a munkahelyi kévetelményekkel.

Kulesszavak: PhD-fokozat, munkaerépiaci megtériilés, nemi kiilénbségek

Tardos Katalin — Paksi Veronika

A sokszintiségmenedzsment és a nemek kozotti egyenlGség terén elérhetd
eredmények a kutatas-fejlesztés szervezeteiben: tanulsagok gyakorlati szak-
emberek szamara

Az esélyegyenlSségi és sokszinlségi kezdeményezések eredményességének vizsgalata, hogy
a kezdeményezések mennyiben érik el a kivant célokat, kevéssé kutatott téma a
sokszindségmendzsmenten belill, kiléndsen a kutatas-fejlesztés-innovacié intézményei-
ben. A tanulmany ezért megvizsgalja a kutatas és fejlesztési szektorban bevezetetett nemek
kozottl egyenlséget és sokszinlséget timogatd gyakorlatokrdl sz6lé szakirodalmat, vala-
mint, hogy a munkahelyi esélyegyenlGség és sokszinGségmenedszment milyen eredmé-
nyekhez vezet a nemek kozott egyenléség tekintetétben. Ennek érdekében felallitottunk
egy konceptudlis keretendszert, amelyben bemutatjuk a nemek kézétt egyenl6tlenségek
formait, az egyenl6tlenséghez vezet6 okok Osszekapesolodasat, valamint a valasztott esély-
egyenlGségi és sokszintiségi gyakorlatok eredményeit. Tovabba Gsszegytjtottiik és rendsze-
reztiik a gyakotlati szakemberek szamara, hogy milyen kezdeményezésekkel és gyakotla-
tokkal orvosolhatjak a nemek kézott egyenlStlenségeket azok okai és formai szerint. Vé-
gezetll, 6sszehasonlitottuk a szakirodalmat a sokszintiségmenedzsment eredményességérol
altalaban az tizleti és a kutatas-fejlesztés szektorban, melynek eredményeképpen megallapi-
tottuk, hogy bar a kutatas-fejlesztési szektorra vonatkozdan kevesebb kutatasi eredmény 4ll
rendelkezésre, de mindkét szektorra jellemzé a hianyos tudas arrdl, hogy pontosan milyen
eredményekre vezetnek a megvaldsitott esélyegyenlGségt gyakorlatok. Tovabba az elemzett
szakirodalom alapjan megallapithaté volt, hogy a szetvezeti kontextusoknak, amelyben a
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gyakorlatokat megvaldsitottik nagy jelentSsége van, amely az institucionalista elmélet fon-
tossagara hivta fel a figyelmet.

Kulesszavak: nemek koot egyenliség, munkabelyi esélyegyenldség és sokszindiséomenedzsment, kuta-
ts-fejlesztési szektor, a soksindiségmenedzsment eredmeényessége

Tardos Katalin — Paksi Veronika
Tudomanyos karrierutak kutatoi értékelése: néi és férfiperspektivak

Mig a kutatds-fejlesztési szektor altalanos teljesitménymutatdit illetéen Magyarorszag a
kelet-kbzép-eurdpai mezony ersebb részében helyezkedik el, a nemek kézétt egyenld-
ség mutatoit tekintve gyengébben teljesit. Magyarorszagon a néi kutatok aranya Gjra nem
éri el még az egyharmadot sem, amit a struktirakba beagyazott horizontalis és még in-
kabb a vertikalis szegregacio jelensége tovabb silyosbit. A tarsadalmi nemek eltéré hely-
zetének negligalasa (gendervaksag), s6t ellenzése (genderellenesség), valamint a hatékony
szervezeti esélyegyenléségi politikak hianya pedig tovabb 6rokiti és dllandésitja a ndk
hatranyos helyzetét. Ugyanakkor kevesebbet tudunk arrél, hogy maguk az érintettek, a
tudomanyos kutatok, hogyan észlelik a nemek kozotti egyenlétlenségeket. Tanulma-
nyunkban a magyarorszagi PhD-fokozattal rendelkez8ket vizsgaljuk az allami, a felséok-
tatasi és a piaci szektorban. Kutatdsunk célja, hogy feltarjuk, a néi és a férfi kutaték mi-
lyen killonbségeket észlelnek a tudomanyos karrierekben és életutakban. A kutatas soran
6t fokuszesoport-beszélgetést tartottunk Budapesten, Debrecenben és Szegeden. A
kutatas eredményei megerdsitették, hogy érdemes a tudomanyos kartierek percepciojat
ndi kontra férfi megkdzelitésbdl vizsgalni, mivel a néi és férfi kutatdk korében jol kor-
vonalazhat6an eltéré mintazatokat talaltunk a PhD-fokozat megszerzésének motivacio-
jaban, a fokozat munkaerépiaci elényének megitélésében, a tudomanyos karriert segité
és hatraltat6 tényez6k beazonositisaban, tovabba a munka és maganélet egyensilya és a
nemek szerinti megkiilénboztetés megkdzelitésében.

Kulesszavak: Tudomanyos karrierek, nemek kozott egyenl6ség, PhD-fokozat értéke,
munka—maganélet egyensulya, az elémenetelt segit és hatraltato tényezSk

Vida Zséfia Viktéria — Jaray Istvan Péter — Lengyel Balazs
Az élettudomanyok teriiletén a PhD hallgatokat segiti a csoportkohézio

A doktori tanulmanyok éveiben a csapatmunka és az egyéni eréfeszités egyarant
szitkséges a tudomanyos elérehaladashoz. A korai akadémiai sikerre hatd tényezSket
egyre szélesebb kord interdiszciplinaris szakirodalom vizsgalja, mely fontos szerepet
tulajdonit t6bbek kozott a tarsszerzOktdl és a témavezetStdl gyljtott tapasztalatok-
nak. Ezzel szemben kevésbé ismert, miként befolyasolja a doktorandusz késébbi
karrierjének alakulasat az 6t korilvevs kutatéesoport. Kutatdsunkban a hallgatd
tarsszerzGi haldjan keresztll vizsgaljuk a kutatdcsoport Gsszetételét, és halozattudo-
manyi megkozelitéssel vizsgaljuk szerkezetét A magyarorszagi PhD-hallgatok
egohaléjanak koheziv jellegét szamszerlsitve azt talaltuk, kizardlag az élettudomanyi
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teriileten elhelyezkedSk kozétt, hogy hivatkozasaik szamat a védést kévetd nyole
évben jelentSsen néveli, ha tanulmanyaik alatt, illetve a védés utani masodik évben
koheziv egohal6-szerkezettel rendelkeztek. Valamennyi tudomanytertleten elhelyez-
ked6 hallgaté esetében megfigyeltikk azonban, hogy a PhD-évek soran, illetve a vé-
dést kozvetlenill kévets idészakban publikalt cikkek szama negativan korrelal egy-
massal, mig ezen cikkek impaktja pozitivan korrelal a hallgaték j6vébeni sikerével.
Az eredmények ravildgitanak, hogy a kutatécsoportok hatékony tanulmanyi kérnye-
zetet biztositanak a PhD-hallgatoknak, amennyiben egylttmikodéseik szorosan
sz6tt tudashalot alkotnak.

Kulesszavak: tarsszerz6i halézat, akadémiai siker, tudomanyos hatas, tudomanyos
karrier
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Abstracts

Csomos, Gyorgy — Vida, Zsofia Viktoria — Lengyel, Balazs
Exploring the changing geographical pattern of international scientific
collaborations through the prism of cities

Science is becoming increasingly international in terms of breaking down walls in its
pursuit of high impact. Despite geographical location and distance still being major
barriers for scientific collaboration, little is known about whether high-impact
collaborations are similarly constrained by geography compared to collaborations of
average impact. To address this question, we analyze Web of Science (WoS) data on
international collaboration between global leader cities in science production. We
report an increasing intensity of international city-city collaboration and find that
average distance of collaboration of the strongest connections has slightly increased,
but distance decay has remained stable over the last three decades. However, high-
impact collaborations span large distances by following similar distance decay. This
finding suggests that a larger geographical reach of research collaboration should be
aimed for to support high-impact science. The creation of the European Research
Area (ERA) represents an effective action that has deepened intracontinental
research collaborations and the position of the European Union (EU) in global
science. Yet, our results provide new evidence that global scientific leaders are not
sufficiently collaborative in carrying out their big science projects.

Keywords: physical distance, scientific collaboration, high-impact publications, big
science, cities

Engler, Agnes — Takacs-Mikldsi, Marta — Tornyi, Zsuzsa Zso6fia
Work-life Balance on the career path of female researchers

In our study, we approach the women's teacher-researcher career path from the
view of work-life balance. Literature dealing with the harmonization of work and
private life is primarily concerned with the competitive sphere of the labour market,
while the public or civil sector has relatively little emphasis on this issue. Interna-
tional (mainly overseas) literature has started to focus more on the world of higher
education in the past one and a half decade, which is a peculiar phenomenon due to
its activities and the diversification of the sectors concerned. Among the actors of
the higher education system we are dealing with the academic society, including the
educators and researchers. The gender approach is justified by the specificity of the
female career path, which is discussed along sociological, pedagogical and well-
connected discourses.

Keywords: women's career path, work-life balance, female academics
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Fabri, Gyorgy
The value of PhD degree in the labour market — According to the doctorate
holders

The PhD Training System in Hungary is a real success story on the basis of the
doctoral holders’ opinion: they are satisfied with their professional careers and their
doctoral degrees both professionally and financially. They perceive their studies and
time at university to be useful, However, they get in the marketplace with incom-
plete self-management skills, while they acknowledge the helpfulness and the rela-
tionship of their professors. The majority of PhD holders said that doctoral training
period was not considered suitable for the marriage and childbirth. It is primarily in
the academic and higher education sphere that we can observe a readiness to hire
doctorates. There is still insufficient knowledge about the usefulness of the
knowledge and skills developed during the PhD degree in the business circles.
Keywords: PhD, labour market, value of the PhD degree, higher education.

Fényes, Hajnalka — Paksi, Veronika — Tardos, Katalin — Matkos, Valétia — Szigeti, Fruzsina
Hungarian Academics Working Abroad: Female and Male Career Paths

Transnational mobility has not only become an integral part of the successful,
internatonally driven career path of academics, but is emerging to a great extent as a
major performance requirement. Similarly to academic careers in general, international
mobility of researchers is also a gendered process to a great extent. This paper aims to
assess the most important characteristics of Hungarian researchers working abroad with
special attention put on the similarities and differences identified in the career path of
female and male researchers. With an online self-administered questionnaire distributed
through a snowball sampling methodology among Hungarian PhD-holders working
abroad for more than one year, we investigated the motivation for international mobility,
the career path, work contracts, work-life balance, future career plans and the perception
of the value of the PhD degree. Our key findings indicate that male researchers’s labour
market position is more advantageous abroad than female researchers’ and overall they
are more convinved of the positive value of their PhD degree, while female academics
were statisfied, but at 2 more moderate level.

Keywords: PhD degree, international mobility, migration of the highly qualified,
career, gender equality, work-life balance
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Kiss, Anna
A literature review of scientometric methods to model academic careers

Scientometrics plays an increasing role in academic career analysis and evalua-
tion. This process is “pushed” by the rapid development of electronic databases
as well as mathematics and network science and “pulled” by policy-making anal-
ysis and career planners. In the last decades, there has been a rapid proliferation
of different indicators of researcher’s productivity and influence. The traditional
research method of personal-life academic productivity interaction is the CV and
mobility analysis. Among the new methods of assessing academic careers, elec-
tronic databases offer a rapidly increasing set of personal data for analysis, and
the opportunity to analyse the influences of different factors on academic per-
formance. Moreover, statistical analysis of bibliometric data offers new possibili-
ties to evaluate not just the personal, individual trajectories, but the importance
of topics or institutional changes, too. In the future, agent-based modeling,
founded on databases or expert opinions, could be an important tool for the
estimation and forecast of different events on academic productivity. For this
literature review a wide range of relevant literature, 83 publications, has been
used.

Keywords: academic career, career research, academic performance

Paksi, Veronika — Tardos, Katalin
Networks in science: women's research collaborations and the old boys’ club

The recognition of the social nature of academic research has been increasing steadi-
ly. Among other approaches, the role of networks in science, especially in research
productivity and excellence has gained distinguished attention in the past decades.
On the one hand, networks are core elements of the advancement of science, on the
other hand, they are means to career mobility for researchers. However, access to
formal and informal networks is not equal for researchers; and there is high gender
inequality in several segments of networking. The aim of this paper is to provide an
overview of formal and informal networks in science, with special attention to gen-
der inequalities. The paper explores the main characteristics of networks in science;
gender differences in collaboration, mentoring and supporting networks; and evalu-
ates the phenomenon of the “old boys’ club” — the informal networks in male dom-
inated fields of science.

Keywords: network, research, science, informal network, collaboration, women, old
boys’ club.
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Palinko, Eva
Attitudes of PhD Holders towards the Business Sector in Hungary

One of the main strategic aims formulated in the current EU and national science
policy documents regarding Hungary is to invigorate the collaboration between
academic and business enterprise sector. As a base for such collaborations this study
is to analyse the attitudes of PhD holders towards the business sector and expose
the differences between STEM and SSH researchers regarding their career—path
strategies. Although the examination have recognized a positive shift in the beliefs,
and attitudes of STEM researchers in the last ten years, their intensions and
behavior are to stand aside the business sector more than SSH researchers. The
study attempts to enlighten the structural background of this phenomenon and
identify some of its consequences based on an ongoing career-path research project.
Key words: PhD holders, collaboration between academic and business sector, attitudes of STEM
and SSH researchers

Soés, Sandor
Multivariate Bibliometric Analysis as a Tool of Understanding the Patterns of
Academic Career Paths

Szigeti, Fruzsina — Fényes, Hajnalka
Gender differences in the demographic and socioeconomic background and
career path of PhD graduates in the light of a secondary analysis

Higher education research shows that more and more PhD students come from
families with lower social status, and the proportion of women with PhD degrees is
increasing. In our research, we examine the demographic and socioeconomic status
of PhD graduates in Europe and analyse the return of the doctoral degree to the
labour market based on a comparison by gender. Our analysis was based on the data
of the European Social Survey (ESS) database, on which we performed a secondary
analysis. Our results show that women with PhD degrees are at a disadvantage
compared to men as both their subjective and objective economic situation is worse,
which is due, among others, to the fact that they usually do not work in a manage-
ment position but as employees. Female PhD graduates are more likely to come
from big cities and are mostly children of highly educated mothers, which is also a
kind of female disadvantage. It is also a significant challenge for women to bring
household activities into line with job requirements.

Keywords: PhD degree, labour market return, gender differences
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Tardos, Katalin — Paksi, Veronika
Diversity Management and Gender Equality Outcomes in Research, Devel-
opment and Innovation Organisations: Lessons for Practitioners

Understanding the impact of various diversity management (DM) practices in terms
of their effectiveness in achieving desired outcomes within the organisation is a
prevalent research gap in the general DM literature and the new stream of literature
on DM in the research, development, and innovation (RDI) sector. Therefore, this
article reviews the literature on gender diversity practices in RDI workplaces and
how DM contributes to gender equality outcomes. For this purpose, we introduced
a conceptual framework to demonstrate the interrelatedness of the forms and rea-
sons for gender inequality, and the choice of DM practices and their outcomes.
Moreover, we compiled an extensive list of DM practices for practitioners related to
how to address the different forms and underlying reasons for gender inequality.
Finally, by comparing the literature on DM outcomes in the business and the RDI
sector, we concluded that research on measuring the outcomes of DM practices was
less developed for RDI organisations, but gaps of knowledge on the outcomes of
DM practices prevailed in both sectors. Organisational contexts in which specific
diversity practices were implemented had a significant role in determining their ef-
fectiveness, highlighting the relevance of the institutionalist theory.

Keywords: Gender Equality, Diversity Management, RDI sector, Academia, Diversity
Management Outcomes

Tardos, Katalin — Paksi, Veronika
Perception of career paths by PhD holders: Female and male perspectives

While Hungary performs relatively well on the general ‘hard’ indicators of the R & D
sector compared to other Central-East European countries, it lags behind considerably
on the ‘gender’ related ones. In Hungary, the decreasing inflow of women into the R &
D sector, combined with horizontal and, especially, vertical segregation are coupled with
gender blindness, anti-gender attitudes, in addition to the lack of effective workplace
equality and diversity policies. However, we know much less about how researchers
themselves perceive gender inequalities in Hungary. The aim of our research was to
investigate how the perceptions of careers in academia differ among female and male
researchers working in higher education, state research organisations or private
companies. For this purpose, we have conducted five focus group discussions in Buda-
pest, Debrecen and Szeged, with PhD holders. Results reinforced diverging patterns in
the perception of careers in academia among female and male researchers in relation to
the motivation for pursuing a PhD degree, assessing the labour market value of the PhD
degree, the enablers and bartiers of career advancement, work-life balance issues and
gender-based discrimination.

Keywords: careers in academia, gender equality, the value of the PhD degree, work-life
balance, enablers and barriers of career advancement
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Vida, Zsoéfia Viktoria — Jaray, Istvan Péter — Balazs Lengyel
PhD students in life sciences can benefit from team cohesion

Scientific progress during doctoral studies is a combination of individual effort and
teamwork. A recently growing body of interdisciplinary literature has investigated
the determinants of early career success in academia, in which learning from super-
visors and co-authors play a great role. Yet, it is less understood how the research
team, in which the doctoral student participates, influences the future career of stu-
dents. Here we take a network science approach and define the research team as the
co-authorship network of the student. Quantifying cohesion in the ego-network of
Hungarian PhD students, we find that those students in life sciences, but not in
other fields, who have a cohesive co-author network during studies and two years
after defence receive significantly more citations in eight years. We find that the
number of papers published during PhD years and closely after the defence corre-
lates negatively while the impact of these papers correlates positively with future
success of students in all fields. These results highlight that research teams are effec-
tive learning environments for PhD students in case collaborations create a tightly
knit knowledge network.

Keywords: co-authorship network, academic success, scientific impact, scientific
career
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A kotet szerzoinek életrajzai

Csomos Gyorgy, PhD

Geogrifus, telepiilésmérnok. A Debreceni Egyetem Miszaki Kar Epitémérnoki
Tanszék f6iskolai tandra, a Teleptlésmérnéki és az Urban Systems Engineering mes-
terképzések szakfelel6se. A Virostudomanyi Kutatdlaboratérium egyik alapitéja.
Oktatasi és kutatasi tevékenyégének fokuszaban a telepiilések allnak, foglalkozik
telepiilésfejlesztéssel és varosfoldrajzzal. Eddig tobb mint 100 tudomanyos kozle-
ményt publikalt. Szamos hazai és nemzetkdzi kutatasi projektet vezetett, vagy vett
benniik részt. Jelenlegi kutatasi érdekl6désének kézéppontjaban a varosok és haléza-
tuk tudomanymetriai vizsgalata all.

Engler Agnes, PhD, habil

A Debreceni Egyetem Nevelés- és Mivel6déstudomanyi Intézet Neveléstudomanyi
Tanszékének tanszékvezeté egyetemi docense. Kutatasai kézéppontjaban a csalad
neveléstudomanyi megkozelitése all, igy foglalkozik a tanul6i eredményesség és a
csaladi hattér kapcsolataval, a csalad és karrier kérdéskorével, a csaladi életre nevelés-
sel. Konyveiben is ezeket a témakdroket vizsgalta (Kisgyermekes nik a felséoktatisban,
Csaldd mint erdforrdas, Hallgatdi metszetek). Tovabbi kutatasi teriilete a formalis feln6tt-
oktatas és a felnéttoktatasi modszertan.

Fabri Gyorgy, dr., habil

Az ELTE Pedagogiai és Pszichologiai Karanak habilitalt egyetemi docense, a Tarsa-
dalmi Kommunikiciés Kutatécsoport vezetdje. Kutatasi teriiletei: egyetemfilozéfia,
fels6oktatas- és tudomanyszociologia, tudomanykommunikacio, tarsadalmi kommu-
nikacié, egyhazszociologia. Monografidja jelent meg a magyar felsGoktatas rendszer-
valtas kori atalakuldsardl (1992, Bécs), illetve az egyetemi rangsorokrol (2017, Buda-
pest). Tobb tudomanyos folyoirat szerkesztésében vett részt, egyetemi kurzusai és
publikaciéi a kommunikaciéelmélet, egyetemfilozéfia, tudomanykommunikacio,
szocialis reprezentacié, média- és tarsadalomfilozoéfia, etika, egyhazszociologia téma-
korébe esnek.

Fényes Hajnalka, PhD, habil

Kozgazdasz-szociologus, habilitalt egyetemi docens a Debreceni Egyetem Szociol6-
gia és Szocialpolitika Tanszékén, a DE Human Tudomanyok Doktori Iskola oktaté-
ja és témavezetSje, valamint a CHERD-Hungary kutatocsoport szenior kutatdja.
Kutatasi témai: a felsGoktatasi hallgaték tarsadalmi mobilitasa; a férfiak és nék ko-
z6ttl kilénbségek az oktatasban, a nemiszerep- és apaszerep-attitidok a felsGoktata-
si hallgaték korében; a hallgatok 6nkéntes munkaja, az 6nkéntes munka motivaciol
és az Onkéntesség Uj formai; az emberit6ke-modell alkalmazasai.
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Jaray Istvan

Az Eo6tvés Lorand Tudomanyegyetem Tarsadalomtudomanyi Kar Alkalmazott
Kozgazdasagtan alapszakjanak végz6s hallgatdja (2016-). Szakdolgozatat a munka-
piaci elemzés teriileten, a magyarorszagi fiatal kutatok palyaelhagyasabol irta. Har-
madéves aktiv tagja a Széchenyi Istvan Szakkollégiumnak, ahol a felvételi bizottsag
volt és jelenlegi tagja.

Kiss Anna, doktorjel6lt

A Magyar Agrir- és Elettudomanyi Egyetem Flelmiszertudomanyi Doktori Iskola-
janak doktorjeldltje, valamint a Magyar Tudomanyos Akadémia, Kényvtar és Infor-
maciés Kozpont, Tudomanymetriai és Tudomanypolitikai Osztalyanak fiatal kutato-
ja. Hazai és nemzetkozi kutatasi projektek megvaldsitasaban vesz részt, tovabba a
Structure and Taxonomy of Science nemzetkdzi kutatdcsoport tagja. Az MTMT
Tudomanymetriai Szakbizottsaganak titkdra, a nemzetkozi Journal of Adult 1earning,
Knowledge and Innovation folybirat technikai szerkesztéje.

Lengyel Balazs, PhD

Az ELKH KRTK tudomdnyos fémunkatarsa. Kutatdsai a gazdasagfoldrajz, az in-
novacio és a halézattudomany kozos tertleteit érintik. Azt vizsgalja, hogy a tarsa-
dalmi interakcié miként segiti el6 a féldrajzi térbe dgyazott gazdasagi és technologiai
haladéast. 2013-ban csatlakozott a Koézgazdasagtudomanyi Intézethez. Az ANET
Lab megalapitdsa el6tt az MIT Human Mobility and Networks Laboratérium ven-
dégkutatdja volt. 2010-ben diplomazott kdzgazdaszként a Budapesti Muszaki és
Gazdasdgtudomanyi Egyetemen, 2004-ben a Szegedi Tudomanyegyetemen szerzett
mesterdiplomat. 2017-ben Lendilet 6sztondijjal tintették ki. A Fiatal Kutaték Aka-
démiajanak alapito6 tagja, az MTA Regionalis Tudomanyi Bizottsaganak alelndke.

Markos Valéria, PhD

Szociologus, a Kopp Maria Intézet a Népesedésért és a Csaladokért kutaté-elemzéje
és a Fels6oktatasi Kutatasi és Fejlesztési Kézpont kutatdja. Kutatdsa a felel6s allam-
polgari magatartas és az Onkéntesség oktatasi szemléletére Osszpontosit, a kézépis-
kolas didkok iskolai kéz6sségi szolgalathoz valé viszonyaval, az 6nkéntesség motiva-
cidjaval, az allampolgari felel6sségvallalas tapasztalataival és a csaladi hattér kapcso-
lataval foglalkozik.

Paksi Veronika

Szociolbgus, 2018 6ta doktorjeldlt a Budapesti Corvinus Egyetem Szocioldgia Dok-
tori Iskoldjaban. Tudomanyos segédmunkatars a Tarsadalomtudomanyi Kutatokoz-
pont (MTA Kivalé Kutatohely) Szociologiai Intézetében, a Kultiira és Kizisség cim@
periodika szerkeszt6je. A Magyar Szociologiai Tarsasag volt titkara és elnékségi tag-
ja, valamint 2017-t6] a Munkaszociolégia és Tarsadalmi Egyenl6tlenségek Szakoszta-
lyanak alapit6ja és tarselndke. 2020-t6l a NSk a Tudomanyban Egyestlet (NaTE)
elnékségi tagja. Kutatasi terliletel: n6k a tudomanyban, kutatdi életutak, munka-
maganélet egyensulya, gyermekvallalds. Kutatasok, részt vevé kutatékent: doktoral-
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tak munkaerépiaci tapasztalatai; a gondoskodas fogalmainak tarsadalmi konstrukcié-
ja; medddség és asszisztalt reproduktiv technolégidk; a csalad és munka &sszehango-
lasa. Jelenlegi kutatasok: életutak a szocioldgia teriiletén; karrieregyenlGtlenségek a
kutatas-fejlesztésben.

Palink6 Eva, PhD

Szociologus, az MTA Koényvtar és Informacios Kézpont (MTA KIK) tudomanyos
fémunkatarsa és a Neumann Janos Egyetem f6iskolai docense, a Gradus cimi folyo-
irat szerkeszt6je. Diploméjat az ELTE Tarsadalomtudomanyi Karan, PhD-fokozatat
a Corvinus Egyetem Szocioldgiai Doktori Iskolajaban szerezte. Palyajat nagyvallalati
piackutatoként kezdte. Doktori tanulmanyainak megkezdése utan, 2004-tSl az MTA
KIK munkatarsa, ahol 6 kutatasi teriilete a tudomanyos fokozattal rendelkez6k
életpdlyaja, és az innovacids céld ipar-akadémia egylittmtkddés. Szamos hazai és
nemzetkozi kutatasi projekt munkatarsa, meghivott szakértéként részt vett H2020-as
palyazatok értékelésében, emellett tobb éven at a Beliigyminisztérium fogvatartotti
tarsadalmi és munkaerGpiaci reintegracios programjanak kutatasvezet§je volt.

So6s Sandor, PhD

Szenior kutaté a tudomany-, illetve bibliometria, valamint a kutatdsértékelés és tu-
domanyelemzés, illetve a tudomanyelmélet tertletén. Az MTA Kényvtar és Infor-
maciés Kozpontjaban mikédé Tudomanymetriai és Tudomanypolitikai Osztaly
vezetSje, az Eotvos Lorand Tudomanyegyetem Pedagdgia és Pszicholdgiai Kar
egyetemi adjunktusa. A Magyar Tudomanyos Akadémia Bolyai-6sztondfjanak nyer-
tese a tudomanytérképezés tertletén, szamos nemzeti és nemzetkdzi nagy léptékd
tudomanyos projektekben t6lt6tt be vezetd kutatd szerepet. Meghivott el6adoként
nagyszamu plendris el6adast tartott a tudomanyelemzés és kutatasértékelés kérdés-
kérében, a Magyar Tudomanyos Mévek Tara Tudomanymetriai Szakbizottsaganak
elndke, a Journal of Adult 1 earning, Knowledge and Innovation cim@ nemzetkdzi folydirat
f6szerkesztSje, tovabbd a Frontiers Research Metrics and Analyties cimi nemzetkdzi
folydirat szerkesztObizottsaganak tagja.

Szigeti Fruzsina

A Debreceni Egyetem Bolcsészettudomanyi Kar Human Tudomanyok Doktori
Iskola Nevelés- és Muvel6déstudomanyi Doktori Program abszolvalt hallgatdja.
Kutatasanak koézéppontjaban a Magyarorszag demografiai helyzetét kedvezétlentl
formalé folyamatok kozil a vandorlas(i potencial) vizsgalata 4all a PhD-
tanulmanyokat folytaték korében. Célja, hogy feltérképezze a PhD-hallgatok van-
dorlassal kapcsolatos nézeteit, a nézetek alapjan csoportokat alkosson és jellemzéi-
ket ismertesse. A kutatds névumat az érintett csoport vandorlasi hajlandésaganak és
az életminéség-dimenzidk Gsszefliggésének felvazolasa jelent(het)i.

Takacs-Miklosi Marta, PhD

A Debreceni Egyetem Nevelés- és Mivel6déstudomanyi Intézet Mivel6déstudo-
manyi és Human Tanulmanyok Tanszékének adjunktusa, jogasz, mivel6dési és
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feln6ttképzési menedzser. Doktori fokozatt a Debreceni Egyetem Neveléstudoma-
nyi Doktori Programjaban szerezte 2010-ben, értekezésében a felnéttképzésben
tevékenykedett aktiv résztvevéként a legkillénb6z8bb témakban: a buntetés-
végrehajtasi oktatastol kezdve a népféiskolak miikédésén at a tanulasi régidkig sza-
mos témaval foglalkozott nemzetkdzi projektek keretein belil. Egy monografija,
kozel szaz publikacidja jelent meg, rendszeresen ad elé hazai és nemzetkdzi konfe-
rencidkon. Kutatasi teriilete: az egész életen at tartd tanulas, a felnSttképzés elméleti
és gyakorlati kérdései; a kulturalis tanulas; a minéségiranyitas a felnSttképzésben,
kézmivel6désben; a biintetés-végrehajtasi intézetekben folyé oktatas, képzés.

Tardos Katalin, PhD (CSc)

Szociolégus. Az IBS Nemzetkézi Uzleti Féiskola féiskolai tandra és a Térsadalomtu-
domanyi Kutatokézpont (MTA Kivalé Kutatohely) Szociologiai Intézetének tudoma-
nyos fémunkatarsa. Kutatasi témai kozé tartozik a foglalkozasi diszkriminicié és a
tarsadalmi kirekesztés folyamata, az esélyegyenléség es sokszinlség-menedzsment
vallalati  gyakorlatai, a vallalatok tarsadalmi felel6sségvallaldsa, valamint a
munkaerSpiaci integracié/dezintegracié problematikdja. Palyafutisa sorin tobb ta-
nulmanyt és kényvet publikalt a foglalkozasi diszkriminacié és a munkahelyi esély-
egyenléség  téméjaban. Utolsé konyvének témédja az életkorral kapcsolatos
munkaerdpiaci folyamatokkal foglalkozik: Filetkor és esélyegyentisig. Az életkori soksziniiség
alaknldsa a villalati HR-stratégidk tiikrében. Jelenlegi kutatisaban a nemek kozottl egyen-
16séggel kapcsolatos szervezeti politikakat vizsgalja a kutatds és fejlesztés tertiletén.

Tornyi Zsuzsa Zsofia

Szociologus, roma kulturdlis fejleszté. PhD-hallgaté a Debreceni Egyetem Human-
tudomanyi Doktori Iskolajaban. 2009 és 2020 kozott tanarsegéd a Debreceni Egye-
tem Gyermeknevelési és Gyogypedagogiai Karan. Fébb kutatasi témdja a nék tudo-
manyban bet6ltétt helye, szerepe, a tudomanyos karrier, a munka és maganélet
egyensulya és a gyermeknevelés, valamint a csalad és a munka Osszeegyeztetésének
kérdései.

Vida Zsoéfia Viktoria, PhD

2013 ota a MTA Konyvtar és Informaciés Kozpont Tudomanypolitikai és Tudo-
manyelemzési Osztaly tudomanyos munkatarsa. PhD-fokozatat 2019-ben tarsada-
lomféldrajzbdl szerezte. Kutatasi érdeklédése a tudomanyos egytittmiikddési haldza-
tok elemzésére, a tudomany modellezésének kérdéskorére, a tudomanytérképezés és
a térbeli tudomanymetria teriletére terjed ki. TObb nemzetkdzi kutatasi projektben
vett részt, példaul SISOB (Science in Society Observatory, 2010-2013, FP7) és
Impact-EV (Evaluating the Outcomes of European SSH research, 2014-2017, FP7).
Tagja a Magyar Regionalis Tudomanyi Tarsasagnak.
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