OTDK-DOLGOZAT

2015



FERFI(AS)-E A JO NOI VEZETO? - A MUNKAERO-PIACI SZEGRE-
GACIO, A BERKULONBSEGEK ES A KORLATOZOTT ELOMENE-
TELI LEHETOSEGEK AZ IDENTITAS GAZDASAGTAN TUKRE-
BEN

GOOD WOMAN MANAGERS: ARE THEY REALLY MAN(LY)? -
SEGREGATION ON THE LABOUR MARKET, GENDER PAY-GAP
AND LIMITED PROMOTION OPPORTUNITIES ACCORDING TO

IDENTITY ECONOMICS

Kézirat lezarva: 2013. november.17.



TARTALOMJEGYZEK

1. BEVEZETES, TEMAVALASZTAS ......oooioiieoeeeeeeeeeeeeeeeete ettt 2
2. A GAZDASAGI RACIONALITAS ELMELETEL........ooioiotoeteeeeeeeeeee et eeee e s eeereseneneseens 4
3.  AZIDENTITAS GAZDASAGTAN MEGKOZELITESE.........cccooiiioteieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeereeeenesins 5
3.1. (€10)2 3V 7N 02T 11 VN N 5
3.2. IDENTITAS, TARSADALMI KATEGORIAK, NORMAK ......ccvvviiiiiiiiiiiiriiieieesssiiitiesseesssssssinsseesssssasssnnns 6
3.3. A HASZNOSSAG MAXIMALIZALASA, A KOGNITIV DISSZONANCIA MINIMALIZALASA.......cceoevvvrennnee. 7

4. ANEMI IDENTITAS KULCSFONTOSSAGA...........cccoovviiiisieriseeserssesiensses s ies s ssnenans 10
41. BIOLOGIAT ES TARSADALMI NEM....ueoiiiitiiiiiittiiesiteieesetteessssveesssbeesssssbessssssessssbasssssssessssssesssssenes 12
4.2, NEMI SZEGREGACIO A MUNKAEROPIACON ......ccciviieeiirtieeiiareressrtessssssessssssessssssssssssssssssssssssssenes 13
4.3. BERKULONBSEGEK ....ccciittiieiittitesitieessssttsssisttesssssesssssstesssssssssssssssssssssssssssssssssbsssssssssssssssessssssenes 15
4.4, MUNKA-MAGANELET EGYENSULY ....uttiiiiittiiesitttiesittesssisaesesssbesssssesssssssessssssessssssesssssssessssssensssns 17

B. INOILVEZETES ..ottt ettt ettt ettt et et et es et e et et e e et e e et et e et eeees et e ee et et eteseeeteneeens 20
5.1. AZ IDENTITAS GAZDASAGTAN ELMELETENEK ALKALMAZASA A VERTIKALIS SZEGREGACIORA ... 21
5.2. A VEZETOI SZEREP NEME........utttiiieeiiiiitttetieesssiissestsesssssisssssssessssisisssssesssssisssssssssssssssssssesssesssnns 22
5.3. AZ UVEGPLAFON-=JELENSEG ...utttiiiiiiiiiittiiiieee s s sittttteeeesssiabbtessesesssiasbsstsesssssssbassssssssssssssssesssessines 24

6. EMPIRIKUS KUTATAS ....ooooivioieeeeeeeeeeeeeeeeee et et st eee et eees et eee st eteseeeeteseeseseseee et st eteneeeesenenens 26
6.1. A MODSZERTAN ES A MINTA MEGVALASZTASA ..vvviiiieiiiiiitiiie e e e e sttt e e e e s s eibaete s e s e s sssbaaaeeseesssnes 26
6.2. A KVALITATIV MELYINTERJU VEZERFONALA ......vvviiiitiieeiteeeesetieeessaeeesssstaessssteesssstessssnnessssssseess 26
6.3. VALASZOK KIERTEKELESE, ELEMZESE .......cvttieiittiieiiteeesisteesssstessssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssenes 28
6.3.1. Az idedlis vezetl kepe €S NEME .............coooueiiiiiiiiiieieiee et 28
6.3.2. A noi felettesekrol QIKOIO KEP ..........cocooveiiiiiiiiieeee e 29
6.3.3.  Altaldnos Nemi SZLEreOtiPIdk............oc.oveveeeerirererieeeesesesseesessesses s sss s, 30
6.3.4. A NOk MEGKUIONDOZICIESE ...t 30
6.3.5.  STker: KUISG tENYEz0? .......cooviiiiiiiiieeee et 31
6.3.6. A SElSG VEZEIES KETAESE........oceiiiiieieiiie e 32
0.3.7.  RESZMUNKQIAG .........ooooeeeeeeeee 32
6.3.8.  Tdrsadalmi nyomds nékon és fErflakon ...............ccccviiiiiiiiiiiiiiiiiiei s 33

6.4. KKOVETKEZTETESEK ..vvviiieiiiitttttieeeesieesttttessesssassssseessesssasssssssssesssssssstssssessssssssssssssssssssssssssessessssnes 34

7. OSSZEFOGLALAS, KITEKINTES.......ccoitoioieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeteeeses e es s et es s s eees s esenesssenenens 36

TIRODALOMUIEGYZEK .........oooooiiviiiiieiioeieieeies st 38



TABLAZAT- ES ABRAJEGYZEK

1. abra: A ROE és az EBIT alakulasa a diverzifikalt felsé vezetésben........................
2. abra Bérkiilonbségek az Europai Unio orszagaiban ...

3. abra Noéi vezetok szamanak alakulasa a Fortune 1000-es listajaban szereplo
nagyvallalatoknal................ccooiii i



1. BEVEZETES, TEMAVALASZTAS

A tanulmény az identitds gazdasagtan teriiletét hivatott feltérképezni, ezen beliil is a nemi
identitas kérdésére 6sszpontositva. Az identitas gazdasagtan megalkotoi, George A. Akerlof
¢s Rachel E. Kranton egy fontos kérdésre keresik a véalaszt nagy visszhangot kelt6 tanulma-
nyaikban: lehet-e a tisztan kozgazdasagi hasznossagfiiggvénybe egy olyan szociologiai fo-
galmat integralni, mint az identitds. A szerzOparos szerint az identitds utjan lehet athidalni
a két tudomanyteriilet kozotti kiilonbségeket: méghozza ugy, hogy az identitasunkkal paro-
suld norméak megsértésébdl fakado kognitiv disszonanciat identitds hasznossagvesztésnek
tekintjiik.

A tanulmany els6 felében (a 2. és a 3. részben) eldszor bemutatom, hogy hogyan le-
hetséges a két tudomanyteriiletet 6sszekotni. Ennek keretében elemzem azt is, hogy ez
mennyire sikeres, illetve, hogy milyen hianyossagokkal kiizd az elmélet. Kitérek arra, hogy
mit jelent az identités, és miért lehet az identitasunkhoz tarsul6 tarsadalmi normak megsér-
tését kognitiv disszonanciaként kezelni, a kognitiv disszonanciat pedig identitas-hasznos-
sagvesztésként.

A dolgozat mésodik felében (a 4. és az 5. részben) mar kifejezetten a nemi identitasra
Osszpontositok. A nemi identitasunk a leginkabb egyértelmii az 6sszes identitasunk koziil:
minden egyént egytdl egyig be tudunk sorolni valamelyik nemi kategoridba és az esetek
tobbségében ezt minden erdfeszités nélkiil tessziik, a nemi identitas kiilsé jegyeit felhasz-
nalva. Az identitds gazdasagtanhoz kapcsolodvan pedig ugy gondolom, mindenkinek van
arrol véleménye, hogy hogyan kéne egy ndének illetve egy férfinek viselkednie —azaz milyen
tarsadalmi normék parosulnak ehhez a két nemhez. Azért fontos kutatési tertilet ez, mert a
latszolagos egyértelmiisége és egyszerlisége mogott komplex tarsadalmi motivumok bujnak
meg. Ezen a fejezeten beliil bontakozik ki a kutatds alapkérdése is. Véleményem szerint a
ndi felsd vezetés kérdése Magyarorszdgon alulkutatott témakdr. A felsé vezetdk elenyészd
szézaléka nd, ami nem csak szocialpolitikai és esélyegyenldségi, de gazdasagi kérdéseket is
felvet — hiszen a szervezet kiilonb6z6 szintjein a diverzitas a vallalatok szamara komoly
versenyeldnyt jelent. Ebbdl kdvetkezik a kutatas 6 kérdése: milyen kognitiv disszonanciat
¢lnek meg a kozépvezetd ndk, ami miatt nem sikeriil elérniiik a felsé vezetdi szintet? A
tanulmanyban ezt megprobaltam minél tobb tényezdre lebontani, ezért végig veszem a mun-
egyensulyt, majd pedig a vezetéssel foglalkozom részletesen — vizsgdlom a vezetdi szerep

nemét ¢€s az ezzel kapcsolatos nemi sztereotipidkat illetve az livegplafon-jelenséget.



Végiil a dolgozat harmadik felében egy empirikus kutatas keretében vizsgalom az el-
mélet helytallosagat. Egy olyan szervezetnél folytattam le ennek érdekében mélyinterjikat
kozépvezetd ndkkel, ahol nagyon tudatosan figyelnek a szervezeten beliil a ndk eldrelépési
lehetdségeire. A kutatds eredménye megmutatja, hogy mennyit tud tenni egy Szervezet az
erre vonatkoz6 megfeleld belsd politika kialakitasaval, és mik azok a teriiletek, ahova mar
,hem ér el a vallalat keze”, mert ezeket a teriileteket méar a tarsadalmi normak és beidegzo-

dések szabalyozzak.



2. A GAZDASAGI RACIONALITAS ELMELETEI

Napjaink standard kozgazdasagtani modelljeinek alaphipotézise a gazdasagi racionalitas,
alapvet6 emberképe pedig az in. Homo oeconomicus. Az elmélet szerint a gazdasagi sze-
replok a hasznossagelv alapjan hozzak meg dontéseiket, ami azt jelenti, hogy a fogyasztok
a hasznossag, mig a vallalatok a profit maximalizalasara torekszenek. A gazdasagi szerep-
16k tehat a lehetdségeikhez mérten a tokéletes informaltsag allapotaban mérlegelik, hogy
melyek azok a dontések, amelyekkel a legjobban tudjak érvényesiteni gazdasagi érdekeiket:
szamba veszik a hasznossagokat €s az ezzel jar6 esetleges koltségeket, elobbinek maxima-
lizalasara, mig utobbinak minimalizalasara torekszenek. (Samuelson - Nordhaus [2009])

Az elmélet nagyon kézenfekvdnek tlinik, emiatt erre épiilt fel a kozgazdasagi model-
lek tobbsége is. Még ha kovetjiik is azt a feltevést, hogy a gazdasagi szereploknek mindig
szandékukban all racionélisan viselkedni, Ggy is problémaba iitkdziink: az informacié-meg-
szoritdsok miatt nem tud teljesiilni a teljes informaltsag elve, tehat a gazdasagi szereplok
nem tudjak teljes korlien mérlegelni a hasznossagokat és a koltségeket (Kovacs, [2003]).
Mas részrdl a racionalitas elmélete sok olyan tényez6t nem vesz figyelembe, melyek felme-
riilhetnek egyes dontések meghozatalanak esetén — ilyenek lehetnek az altruizmus, a mélta-
nyossag vagy épp a reciprocitas. Ilyen szituacioban az illetd lemond a lehet6 legnagyobb
gazdasagi elonyrdl, amely gazdasagilag semmiképp sem nevezhetd raciondlis dontésnek.
(Hauber [2011])

Dolgozatom szempontjabdl a Homo oeconomicus hidnyossaga még az is, hogy nemi-
leg semleges. Azért tartom ezt fontosnak megemliteni, mivel a késdbbiekben szeretném be-
mutatni, hogy a nemi identitdsunk, mely az egyik legalapvetdbb, legmeghatarozobb jellem-
z6nk, hogyan befolyasolja a gazdasagi dontéseinket, és milyen egyenl6tlenségek tapasztal-
hatéak ebbdl fakaddan.



3. AZIDENTITAS GAZDASAGTAN MEGKOZELITESE!

A Nobel-dijas kozgazdasz George A. Akerlof és Rachel E. Kranton kutatasi teriiletiikon az
identitas ¢és a kozgazdasagtan kapcsolatat vizsgaljak, mely nagy hatdssal van a kortars koz-
gazdasz és szociologus gondolkoddkra egyarant. Kutatasuk targya alapvetden arra terjed ki,
hogy miképpen lehet az identitas altal a tarsadalmi normakat a kdzgazdasagtani hasznos-
sagfiiggvénybe beépiteni. A fejezetben eldszor egy a szerzok altal hasznalt példat mutatok
be a tarsadalmi normak miikodésérdl. A kovetkezo6 részben részletesen targyalom az altaluk
meghatarozott identitasfogalmat kritikai megkozelitésbol. Végiil bemutatom, hogy hogyan
probaltak meg a matematika nyelvezetére is leforditani az elméletet és hogy miért toreksze-

nek az egyének a kognitiv disszonancia minimalizalasara.

3.1. GOFFMAN KORHINTAJA?

A szerzéparos 2010-ben megjelent konyvében Goffman hires korhinta példajat mutatja be
az identitas és a normak milkodésének megértéséhez. Goffman megfigyeléseit a kiillonbdzo
koru gyerekekre alapozta, akik a korhintan koruknal fogva eltéréen viselkednek.

A két-harom évesek még sziileikkel utaznak a korhintan. A négy-ot évesek ezzel
szemben mar egyediil utaznak a korhintan és biiszkén, mosolyogva integetnek a szélen allo
sziileiknek. Az ennél idésebb gyerekek azonban mar egyik jatékrol a masikra tilnek, mikdz-
ben mozog a korhinta, esetleg bohdckodnak rajta. Nem azért viselkednek igy, mert nem
¢lvezik a korhintazast, hanem mert tudjak, hogy 6k mar tal idések ehhez, emiatt pedig meg-
probaljak elrejteni izgalmukat a korhintazassal kapcsolatban.

Goffman azt allitja, hogy a gyerekek nagyon is tudataban vannak a koruknak és ebbdl
kifolyolag megértik a kiilonb6zd normékat, amely korcsoportonként eltérd. Eszerint mas-
hogy kell viselkednie egy id6sebb gyereknek, aki mar ,kin6tte” a korhintazast — vagy tudo-
manyosabb megfogalmazassal élve, mas tarsadalmi normaknak kell megfelelnie. Ameny-
nyiben nem sikeriil megfelelnie ezeknek a normanak, kognitiv disszonanciat fog tapasztalni
az egyén, mindaddig, amig ez a helyzet el nem mulik, jelen esetben, egy id6sebb gyerek

addig, amig le nem szall a korhintardl.

1 A fejezet felépitéséhez, gondolatmenetéhez felhasznalt irodalom Kiraly Gabor: ,,A kdzgazdasagtan és a szo-
ciologia hataran: az identitas-gazdasagtan altal felvetett elméleti kérdések”
2 Az alfejezethez felhasznalt irodalom: Akerlof-Kranton [2010]. 12-13. o.
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Ez a példa nagyszertien illusztralja a normak miikddését: ha az emberek megfelelnek
a tarsadalmi rétegiik ideélis modelljének, akkor jol érzik magukat, azonban ha eltérnek ettdl

rogton ambivalens érzésekbe litkoznek.

3.2. IDENTITAS, TARSADALMI KATEGORIAK, NORMAK

Ahhoz, hogy a kdzgazdasagtan er6sen matematizalt vilagaba bele lehessen szOni az identi-
tast, az Akerlof — Kranton parosnak erdsen le kellett egyszertisitenilik az identitds fogalmat
a szociologusok és pszichologusok definicidihoz képest.

Konyviikben kifejtik, hogy az egyének besoroljak magukat (€s persze masokat is) bi-
zonyos tarsadalmi kategoriakba, amelyekhez bizonyos viselkedési normak tarsulnak. A nor-
mak hatarozzak meg, hogy bizonyos egyéneknek hogyan kell, és hogyan nem szabad visel-
kedniilik. A szerzOk az identitést, a tarsadalmi kategoridkat és a normakat egy gylijtéfoga-
lommal, az identitassal helyettesitik. Erre azért van sziikség, mert ezt a gy(ijtéfogalmat de-
finidljak, hogy elkeriiljék a kiilonb6zd tarsadalomtudomanyok és a koznyelv sokféle meg-
hatarozasabol ered6 félreértéseket (Akerlof — Kranton [2010] 11-13. 0.) Akerlof és Kranton
tehat az alabbiak szerint definialja az identitést: ,,Az emberek identitdsa meghatarozza, hogy
kik 6k — azaz melyik tarsadalmi kategoriaba tartoznak. Az identitasuk befolyasolja a donté-
seiket, mert a viselkedésiiket szabalyozo normak eltérnek aszerint, hogy melyik tarsadalmi
kategoriahoz tartoznak." (Akerlof - Kranton [2010] 13.0.)

Ahogy azt lathatjuk a fentickben, Akerlof és Kranton egy specialis identitas-megha-
tarozast hasznal azért, hogy a tarsadalmi létbe helyezze az individuumot. Eszerint ez egy
tarsadalmi identitas-fogalom, amit az egyén szemszogébdl néznek: azaz az egyéneknek van
egyfajta "Onképiik", ami természetesen tobb "0nképbdl" tevddik dssze, igazodva a kiilon-
boz6 tarsadalmi kategoriakhoz (nem, etnikum, foglalkozas, nemzetiség) (Davis [2011] 72.
0.).

Davis szerint viszont ebbdl a meghatarozasbol, sok minden kimarad: nem emlitik pél-
daul a szerzok a személyes identitas hatasait, ami megkiilonbozteti az egyént a tobbiektdl.
Davis még azt is megemliti, hogy érdemes kiilonbséget tenni akozott a két elmélet kozott,
hogy az egyének hogyan, milyen médon azonosulnak a tobbi egyénnel: mar kialakult tarsa-
dalmi kategoridkon keresztiil (az Akerlof és Kranton altal alkalmazott tarsadalmi identités
szerint), vagy strukturalt tarsadalmi jelenségeken (intézmények, csoportok, interperszonalis

kapcsolatok) keresztiil (Davis [2010) 72.0.)



3.3. A HASZNOSSAG MAXIMALIZALASA, A KOGNITIV DISSZONANCIA MINIMALIZALASA

Habér az identitas, a tarsadalmi kategoridk és a norméak nem szamitanak ujdonsagnak a tar-
sadalomtudomanyok teriiletén, eddig tisztazatlan volt, hogyan keriilhetne bele a kézgazda-
sagtanba. Mikdzben mas tudomanyok (politikatudomany, antropologia, pszichologia) a ko-
zéppontba helyezték ezeket a fogalmakat, addig a féaramu kozgazdasagtan elméleteibe nem
illeszkedett bele a gazdasagi szereplok viselkedésének efféle elemzése (Davis [2010 71.0.]).

A standard kozgazdasagtani elméletekben a hasznossagot a jolét szinoniméjaként de-
finialjuk. Az elmélet szerint az egyének fogyasztoi kosaraiban termékek ¢€s szolgaltatasok
szerepelnek az egyének jovedelmének megfelelden, akik hasznossaguk maximalizalasa ér-
dekében a legmagasabb szinten all6 fogyasztoi kosarat valasztjak - ez az, ami szamukra a
legnagyobb hasznossaggal és legkevesebb koltséggel jar. (Samuelson - Nordhaus [2009])

Ez a megkozelités csak az anyagi javakat veszi figyelembe, tehat csak azokat a ter-
mékeket, szolgaltatasokat, amiknek pénzben kifejezhetd értéke van. Azonban sok olyan té-
nyez0 is befolyassal van a hasznossagunkra, amelynek nincs pénzben kifejezhetd értéke,
ilyen példaul a gyermekvallalds utani vagy, vagy épp a vagyakozas a becsiiletesség vagy a
statusz utan. (Akerlof — Kranton [2010] 10. 0.)

Ezt eddig egyéni jellemzoknek gondoltak - van, aki szeretne gyereket és van, aki nem,
van, aki szamara fontos, hogy magasabb statuszba keriiljon, van, azonban akinek ez nem
fontos. Akerlof és Kranton ramutat az identitadsfogalmukon keresztiil, hogy ezek nem egyéni
karakterisztikdk, hanem nagyban fliggenek az egyén tarsadalmi kategoridjatol és az ahhoz
illeszkedé normarendszert6l. (Akerlof — Kranton [2010] 10. 0.)

Akerlof és Kranton megkisérlik a matematika formalizalt nyelvezetébe beleszoni az
identitassal kapcsolatos gondolataikat, mégpedig a kovetkezéképpen (Akerlof — Kranton,
[2000] 719. 0.):

Ui=U; (a;, aj, j)
Ahol Uj - j egyén hasznossaga
aj - J egyén cselekvései
a j - a tobbiek cselekvése

lj - j egyén identitasa (a félkovérrel jeldltek vektorok)

J egyén hasznossaga tehat fligg egyrészrél j egyén identitasatol, ugyanugy, ahogy

fligg még j cselekvéseitdl és persze masok cselekvéseitdl is. Mivel aj és a j lefedik j egyén



fogyasztasat, ezért ezek elegenddek j egyén sajat cselekvéseinek és externalidinak lefedésé-
hez. Az egyén identitasat pedig a kovetkezd egyenlettel lehet felirni (Akerlof - Kranton
[2000] 719. 0.):

i =1j (a, aj, cj, &, P)

Ahol, ¢j -] egyén tarsadalmi kategoriaja

§j - J egyén sajat jellemz6i

crer

J egyén identitasa tehat fiigg j egyén tetteitdl, illetve a tobbiek cselekvéseitdl, tovabba
fligg attol, hogy j egyén milyen tarsadalmi kategoriahoz tartozik. Ezen feliil fiigg j egyén
egyéni jellemz6it6l, tulajdonsagaitdl is, illetve annak a mértékétol, hogy j egyén sajat tulaj-
donsagai, cselekvései mennyire egyeznek meg a j egyén tarsadalmi kategoriajaban elvart
ideallal. (Akerlof - Kranton [2000] 719. 0.) valamint (Davis [2010] 76. 0.)

Egyszerli esetben az egyén olyan dontéseket hoz, amivel maximalizalja a hasznossa-
gat, tekintve, hogy a tarsadalmi kategoria (Cj), az egyéni jellemzdk (&), az eldirt viselkedés
(P) és masok cselekvései (a j) adottak. Fontos azonban megemliteni, hogy Akerlof és
Kranton a dontéshozatalra nem ugy tekint, mint a standard kdzgazdasagtan: ugyanis a don-
téshozatal nem feltétleniil tudatos cselekvés a hasznossdg maximalizalasa érdekében
(Akerlof — Kranton [2000] 719. 0.)

Akerlof és Kranton sajat identitas-fogalmuk meghatarozasakor a tarsadalmi identitas
fogalmat helyezték el6térbe, ezért magyarazatra szorul a tarsadalmi identitds és az indivi-
duum kozotti kapesolat. Davis ramutat arra, hogy a szerzOparos a személyiségek és szemé-
lyiségzavarok pszichodinamikus szemléletét alkalmazza ennek alatdmasztdsara, amely
Freud pszichoszexualis fejlodéselméletén alapszik. A gyerekek fejlodésiik soran
internalizaljak a tarsadalom altal diktalt szabalyokat, elnyomva ezzel sajat, belsé 0sztonei-
ket. Freud ezt a ’superego’ vagy a ’felettes én’ kifejlédésének nevezi. Habar manapsag a
pszicholdgusok tobbnyire nem értenek egyet a pszichoszexudlis fejlodés szemléletével,
azonban abban egyetértenek, hogy amennyiben az egyén megsérti a ’belsd szabalyait’, ak-
kor szorongast fog megtapasztalni. (Davis [2010] 72-73. 0.) Az egyénnek tehat folyamato-
san ,,meg kell védenie magat a szorongéstol annak érdekében, hogy korlatozza a zavaro-
dottsagot és fenntartsa az egység érzetét”. (Akerlof - Kranton [2000] 728. o., idézi Davis
[2010] 72-73. 0.)



Mindez tigy kapcsolodik az identitas gazdasagtan elméletéhez, hogy az egyének a sa-
jat tarsadalmi kategoridjukhoz tartozo normarendszer szabalyait internalizaljadk. Amennyi-
rongast fog tapasztalni, vagy mashogy kifejezve kognitiv disszonanciat fog megélni. Ha az
egyén a szamara megfeleld normak és ’belsd szabalyok’ szerint cselekszik, abban az esetben
nem fog kognitiv disszonanciat érezni és identitas-hasznossagot nyer. Amennyiben azonban
megsérti a normarendszerét, kognitiv disszonancia l1éphet fel, melynek kdvetkeztében hasz-
nossagot veszit. (Akerlof — Kranton [2000] 720. o0.) (Konzulens kapcsolédd tanulmanya
[megjelenés alatt])

A kognitiv disszonancia vagy szorongas elkeriilésére vald torekvés a gyakorlatban
konnyen érzékeltethetd — rengeteg olyan cselekvés van, amely az egyén hasznossagat no-
velhetné, azonban mégsem teszi meg, mert tarsadalmilag nem elfogadott, és amennyiben
megtenné, sériilne az énképe. Példaul nem lopjuk el a kitdmasztott biciklit, ami nincs lela-
katolva vagy nem csaljuk meg a parunkat, mindezt azért mert ez nem felel meg a norma-
inknak, és szorongast tapasztalnank, ha megtennénk, illetve sériilne az énképiink is, hiszen

ez 'nem mi vagyunk’. (Konzulens kapcsolodo tanulméanya [megjelenés alatt])



4. ANEMI IDENTITAS KULCSFONTOSSAGA

Akerlof és Kranton 2010-es kiadasu Identitas gazdasagtan (Identity Economics) cimi kony-
viikben négy kiemelt témaval foglalkoznak (melyek koziil némelyik egy-egy korabbi tanul-
manyukban is megjelenik), ezek az alabbiak: etnikum, oktatas, szervezetek és munkahelyek
illetve a nemi identitas. Ezen a négy 6 téman feliil természetesen még sokféle aspektusban
értelmezhetd az identitds gazdasagtan témakore.

Ebben a fejezetben mar kifejezetten a nemi identitas kérdésével foglalkozom. Az els6
alfejezetben definidlom a bioldgiai és a tarsadalmi nemet, bemutatom a koztiik 1év6 alapvetd
kiilonbségeket. Majd azokkal a teriiletekkel folytatom, melyeket Akerlof és Kranton érintett
a nemi identitas gazdasagtan kidolgozasakor: az elsé ezek koziil a teriiletek koziil a hori-
zontalis munkaerd-piaci szegregacio, majd kitérek a bérkiilonbségek (gender pay-gap) oka-
ira és lehetséges identitds gazdasdgtani magyarazataira. Ezutan egy, a ndk ¢életében kiemel-
kedden fontos teriiletet, a munka és a maganélet egyensulyat, az otthoni munkamegosztast
vizsgalom. A fejezet arra keresi a valaszt, hogy milyen tényezok gatolhatjak a noket ambi-
cioik kibontakoztatasaban, mitdl élhetnek meg kognitiv disszonanciat. A vezetés kérdésével
(a vertikalis szegregécioval) a kovetkezd fejezetben foglalkozom.

A nemi identitasunk alapvet6, meghatarozoé jellemzonk — a kozgazdasagtani szamita-
sokbol mégis kimaradni latszik ez a fontos tényez6. A Homo oeconomicus neme ugyan
nincsen meghatdrozva, azonban ha valasztanunk kéne, hogy né vagy férfi, inkabb utobbira
esne valasztasunk. Ez legf6képpen a nemekkel kapcsolatos sztereotipidknak kdszonhetd: a
Homo oeconomicus 6 tulajdonsagai ugyanis a racionalités, az ésszertiség, melyeket tipiku-
san maszkulin tulajdonsagoknak tekintlink. Ellentettjét, az érzelmességet pedig tipikusan
feminin tulajdonsagnak tartjuk. (Wajcman [1998])

Makrodkonomiai szempontbdl is kimaradni latszanak a nemek kiilonb6zdségébdl ki-
indulé szamitasok, szemléletek. A munkaerdpiacot tekintve van egy bizonyos nagysagu
munkakereslet és munkakinalat. A munkakinalat tekintetében a standard kozgazdasagtan
megkdzelitésében mindegy, hogy milyen nemi egyén milyen munkat végez. (Samuelson —
Nordhaus [2009]) Ez gyakorlatilag azt feltételezi, hogy a munkaerdpiacon nem valosul meg
nemi szegregacio, a gyakorlat azonban nem ezt tiikrdzi. A nemi szegregaciot azonban fontos
szamitasba venniink, hogy pontosabb képet kapjunk a gazdasag miikdésérol.

A szegregacionak két fajtajat sziikséges elkiiloniteniink: a horizontalis €s a vertikalis
szegregaciot. A horizontalis szegregacio azt jelenti, hogy a ndk és a férfiak masféle gazda-

sagi teriileteken kiiloniilnek el, méasféle foglalkozasokat végeznek. De példaul ez egyfajta
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foglalkozas keretein beliil is elkiiloniilhet: az orvosok koziil jellemzden a magasabb presz-
tizzsel és anyagi javakkal jar6 sebészek vagy ndgyogyaszok jellemzden férfiak, mig a tars-
dalom altal kevesebb presztizzsel jar6 gyermekgyogyaszok vagy haziorvosok jellemzden
nok. A vertikalis szegregacid ezzel ellentétben a szervezeti hierarchidban megvalosulo szeg-
regaciot jelenti — azaz, hogy a Kiilonb6z6 beosztasi szinteken milyen aranyban vannak jelen
nok és férfiak. (Nagy [1997])

A szegregacionak komoly hatdsa van a vallalatok jovedelmezdségi mutatoira: a
McKinsey & Company egy kutatasa (Borisova — Sterkhova (McKinsey & Co.) [2012])
keretében eldszor azt vizsgalta, hogy milyen a véllalat szervezeti hatékonysaga kilenc kri-
térium mentén (vezetés, iranymutatas, felelosségvallalas, egyeztetés és iranyitds, innovacio,
kiils6 tajékozodas, tehetség, motivacio, munkahelyi kdrnyezet és értékek). A masodik fel-
mérés keretében pedig azt vizsgaltak, hogy van-e korrelacid a néi felsd vezetdk jelenléte és
a vallalkozas pénziigyi teljesitménye kozott. Az elsé felmérést 231 vallalatnal végezték el,
¢s az deriilt ki bel6le, hogy kdzvetlen kapcsolat van a szervezeti hatékonysag €s a vallalat
pénziigyi helyzete k6zott. Ezutan a fenti vallaltok koziil tovabbi 101-et vizsgéltak, ahol le-
het6ség adodott a legfelsdbb szerv nemi Osszetételének vizsgalatara. Itt 58 240 munkaval-
lal6 kérddive alapjan, azt allapitottak meg, hogy azoknal a vallalatoknal, ahol harom vagy
haromnal tobb nd van a szenior menedzsmentben minden szervezeti hatékonysagi mutatd
vizsgalatanal magasabb pontszamot ért el, mint azok a vallalatok, ahol ennél kevesebb. A
masodik kutatas keretében (Borisova — Sterkhova (McKinsey & Co. [2012]) még a pénz-
iigyi teljesitmény vizsgalatara is kitértek: 362 europai €s BRIC (Brazilia, Oroszorszag, India
¢s Kina) orszagbeli vallalatot vizsgaltak meg. Az eredmények azt mutatjak, hogy atlagosan
azok a vallalatok, amelyeknél a legfobb szervnél kettd vagy tobb nd talalhatd, az agazati
atlagnal jobban teljesitenek két mutatot tekintve: a ROE (sajattéke-aranyos nyereség) atla-
gosan 41 %-al magasabb, az EBIT margin (ad6zas és kamatfizetés elotti nyereség) pedig

atlagosan 56%-al magasabb, mint az agazati atlag.
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1. abra: A ROE és az EBIT alakulasa a diverzifikalt fels6 vezetésben
Forras: Borisova — Sterkhova (McKinsey & Company) [2012], 6. o.

Bér ez csak egy kérdéiveken alapuld felmérés volt, mely nem feltétleniil magyarazza
meg az ok-okozati Osszefliggéseket, mégis kidertil beldle, hogy a nemi diverzitas egy olyan
kérdés, amivel érdemes foglalkoznia nem csak a menedzsereknek és vallalatvezetdknek, de

a kdzgazdaszoknak is.

4.1. BIOLOGIAI ES TARSADALMI NEM®
A dolgozat ezen pontjanal a nemek definidlasa elengedhetetlen. A nemeknek alapvetéen
kétféle meghatarozasa 1étezik, mely a magyar nyelvben nem keriil olyan modon differenci-
alasra, mint példaul az angol nyelvben. Az egyik meghatarozas a ’sex’, melyet magyarra
biologiai nemnek fordithatunk, a masik meghatarozas pedig a gender’, ami magyarul tar-
sadalmi nemet jelent.

A bioldgiai nem (sex) tigy irhato le, mint a férfiak és ndk kizardlag biologiai kritériu-

mokon alapulé megkiilonboztetése. Ez mar akar sziiletés el6tt is megallapithatd a kromo-

3 Az alfejezethez felhasznalt irodalom: West — Zimmermann: Doing Gender [1987] 125-127. o.
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szomak alapjan, de a legfobb megkiilonboztetd jelzok a kiilsd nemi szervek. Amikor a bio-
logiai nem alkalmazasra keriil ’kiils6ségekben’, akkor mar nemi kategoridkrol (sex
category) beszéliink. Ez jellemzden egy tarsadalmilag elvart identitds megjelenitése, amely
besorolja az egyént egyik vagy masik kategoriaba. Altalaban a kiils6 jegyekbdl itéljiik meg,
hogy valaki nd vagy férfi, hiszen a kiilsé nemi szerveket nem lathatjuk az 61t6zkodés miatt.
Ebbdl az kovetkezik, hogy a kiilsd jegyek €s a bioldgiai nem ugyan az esetek nagy részében
megegyeznek, &m azok el is térhetnek egymastol.

A tarsadalmi nem (gender) az el6z06 két fogalomnal komplexebb: a tarsadalmi nem az
adott nemi kategéridhoz tartozo attitidok és cselekvések Osszessége. Ebbdl kovetkezik,
hogy a tarsadalmi nem altal meghatarozott férfi és né koronként és kultiranként eltérhet. A
tarsadalmi nem létrehozasa azt jelenti, hogy nem természetes, bioldgiai alapon kiilonbozte-
tiink meg néket és férfiakat. Amint ezek a kiilonbségek megfogalmazodtak és megalapo-
zodtak a két nem kozott, akkor ezeket a nem természetes alapu kiilonbségeket hasznaljuk
fel, hogy megeroésitsiik a természetes alapt kiilonbségeket a tdrsadalom altal intézményesi-
tett keretek kozott.

Jol szemlélteti az alapvetd kiilonbséget, hogy mig bioldgiai nembdl csupan kettot kii-

16nboztetiink meg, addig tarsadalmi nembdl tobb mint 6tvenet ismer a szakirodalom.

4.2. NEMI SZEGREGACIO A MUNKAEROPIACON*
Az identitas gazdasagtan elméletének kiinduldpontja a mar fentebb is emlitett nemi szegre-
géci6 a munkaerdpiacon, ami napjainkban egy kiemelten fontos kérdés, legf6képp az olyan
foglalkozasok tekintetében, melyek nemileg semlegesek lehetnének (pl.: a vezetdéi munka).
Akerlof és Kranton a nemi szegregécio elméleti hatterének megalkotasat a gyakorlatbol ve-
zeti le — ezen modszertan velejaroja, hogy a konkliziok levonasakor mindig beigazolodik
az elmélet, masrészrél viszont magaban hordozza azt a veszélyt, hogy az elmélet igy nem
feltétleniil teljes korii, nem magyaraz meg olyan dolgokat, melyek az elmélet logikéjat ko-
vetve bekdvetkezhetnének, am a gyakorlatban mégsem kovetkeznek be.

A szerzOparos abbol indul ki, hogy vannak bizonyos foglalkoztatasi normak a mun-
kaer6piacon, melyek altal a horizontélis szegregacio megvaldsul: felcimkézziik a foglalko-
zasokat, azaz vannak tipikus néi foglalkozasok és vannak tipikus férfi foglalkozasok. Az

1970-es években a férfiak voltak a kenyérkeresok: altalaban épitészek, mérnokok, pénziigyi

4 Az alfejezethez felhasznalt irodalom: Akerlof — Kranton: Identity Economics [2010] 83-92. o.
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vagy szamviteli szakemberek, mig a nék (ha egyaltalan dolgoztak) apolondk, altalanos is-
kolai tanitonék vagy titkarnék voltak. Manapsag ennél ugyan arnyaltabb a kép, de még min-
dig tapasztalhat6 ilyen jellegli nemi szegregacidé a munkaerdpiacon: furcsan hangzik mikor
férfi apolorol, férfi titkarrdl vagy ndi katonarol, ndi mérndkrdl beszEliink, és 6k ardnyaiban
kevesebben is vannak jelen az emlitett foglalkozasokban, mint ellenkezé nemi térsaik.
(Akerlof — Kranton [2010] 84. 0.)

A foglalkozéasok felcimkézése nagyban fligg attol, hogy milyen attitlidoket tarsitunk
egyes nemekhez: a ndket lagynak, térédonek, érzelmesnek, a férfiakat keménynek, racio-
nalisnak, analitikusnak szoktuk tartani. A szegregacidban ez ugy mutatkozik meg, hogy a
tipikus ndi és férfi munkakhoz is ezeket a tulajdonsagokat tarsitjuk, azt varjuk, hogy ilyen
kompetenciakkal rendelkezzen az, aki betolti az adott munkakort.

A munkavallalokat alkalmazé vallalatoknak elméletben a hatékonysagot tekintve
mindegy, hogy milyen nemii alkalmazottakat foglalkoztat (altaldban egyik vallalat sem ha-
tarozza meg, hogy egy bizonyos munkakorbe csak férfiakat vagy csak ndket szeretne fel-
venni). A munka-kinalat olyan férfiakbol és n6kbol all 6ssze, akik kozott egy-egy munkakor
ellatasara talalhatoak alkalmasabb és kevésbé alkalmas egyének, de nincs szignifikéns kii-
16nbség férfiak és nok kozott. Akkor miért alakul ki mégis szegregaci6? Ez az, amit a stan-
dard kozgazdasagtan mar nem vizsgal, és itt van az a pont, ahol az identitas gazdasagtan
bekapcsolodik és megmutatja, hogy mindez a tarsadalmi nemekhez parosulé normék miatt
kovetkezik be. (Akerlof — Kranton [2010] 87. 0.)

Mint azt fentebb lathatjuk, a néi és férfi munkakhoz péarosulnak bizonyos normak:
ezek a normak hatarozzak meg egy-egy foglalkozast illetden, hogy ndi vagy férfi foglalko-
zassal van-e dolgunk. Ez Akerlof és Kranton szerint egy lehetséges hasznossadgvesztési for-
ras lehet: a normak miatt azok a ndk, akik férfi munkat végeznek, kognitiv disszonanciat
fognak megélni, igy hasznossagot vesztenek. A férfiak pedig akkor élnek meg kognitiv disz-
szonanciat, ha n61 munkat végeznek, illetve akkor is hasznossagot vesztenek, ha egy nd feérfi
munkat végez. A férfiak ennek kovetkeztében még szabotalhatjak is a n6k munkajat, mely-
nek kovetkeztében az elkdvetd hasznossdga nd, azonban a vallalat produktivitasa csokken.
Fontos azonban leszdgezni, hogy nem arrél van sz6, hogy a férfiak nem szeretnek nékkel
egylitt dolgozni, — a munkaerdpiacon szdmos példat lathatunk arra, amikor nék és férfiak
képesek produktivan egylitt dolgozni. Nem élnek meg kognitiv disszonanciat sem a férfiak,
sem a ndk, ha a foglalkozasukat tekintve a férfiak sebészként, a n6k dpolondként dolgoznak,
azonban a férfiak megélnek akkor kognitiv disszonanciat, ha egy n6i sebész bekeriil a ko-

rikbe (nyilvanvaldan a ndk is megélnek kognitiv disszonanciat ebben a helyzetben, mivel
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a sebészet tipikus férfi foglalkozas az egészségligyon beliil). Ebbdl latni, hogy nem a néi
nemmel van problémajuk, hanem a tarsadalmi nemének nem megfeleld normarendszerben
viselked6 né okozza naluk a kognitiv disszonancia megélését. (Akerlof — Kranton [2010]
87.0.)

Miért élhet meg egy férfi vagy egy nd kognitiv disszonanciat, ha vele ’ellentétes
nemi’ munkat végez? Erre Akerlof és Kranton egy gyakorlatbdl hozott példat mutat be:
Jennifer Pierce, antropologus tizendt honapig vizsgalta egy ligyvédi iroda miikkodését az
1990-es években. Azt tapasztalta, hogy az ligyvédndk szerették volna megdrizni néi nemi
identitasukat, azonban ez ambivalens érzéseket keltett benniik. Jo tigyvédnek lenni annyit
jelentett szdmukra, mint férfiasan viselkedni (asszertivnak, agresszivnak lenni). Ez a kettds
elvaras szorongast okozott a néknél, kognitiv disszonanciat éltek meg, nem tudtak eldon-
teni, hogy melyik identitasuk a *fontosabb’. (Akerlof-Kranton [2010] 85. 0.)

Arra is taladlhatunk példat, amikor a férfiak amiatt élnek meg kognitiv disszonanciat,
mert nék férfi munkat végeznek, és emiatt szabotaljak a ndk munkajat. Irene Padavic, szo-
ciologus, sajat maga tapasztalt meg egy ilyen esetet, amikor egy szénbanyaban dolgozott.
Miutan odakeriilt a férfi munkatarsai rovidesen elkezdték ide-oda 16kddsni, emelgetni €s
megprobaltak rarakni egy futdszalagra. A férfiak mindezt vicenek fogtak fel, azonban ez az
eset megmutatja, milyen az, amikor a férfiak szorongast tapasztalnak meg attol, hogy egy
nd is el tudja végezni a munkajukat és emiatt ellehetetlenitik a n6k munkavégzését. (Akerlof
— Kranton [2010] 85-86. 0.)

Az elméleti lehetdségek koziil azonban az kimaradt, hogy a n6k megélnek-e hasznos-
sadgvesztést, amikor egy férfi n61 munkat végez. Ha csak szérvanyosan is, vagy kisebb mér-
tékben, de talalhatunk erre gyakorlati példat, akkor az elmélet teljes korliségének érdekében,
a szerzOknek ezt is figyelembe kellett volna venniiik. Amennyiben erre nem talalhaté gya-
korlati példa (mert a gyakorlatbol indul ki az elmélet), akkor viszont magyarazatra szorulna,
hogy ez mért nem jellemzd a gyakorlatban, miért nem valdsul meg a n6k kognitiv disszo-
nanciaja, ha egy férfi né1 munkat végez. Ezen feliil az elmélet tilnyomo részt a horizontalis

szegregacioval foglalkozik, kevésbé tudja magyardzni a vertikalis szegregéciot.

4.3. BERKULONBSEGEK®
Az identitds gazdasagtan megkisérli megvalaszolni a munkaerdpiac egy masik nagy kérdé-

sét 1s: miért keresnek a férfiak a vilagon mindenhol 4tlagosan tobbet, mint a ndk? A valasz

® Az alfejezethez felhasznalt irodalom: Akerlof — Kranton: Identity Economics [2010] 83-92. o.
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a kognitiv disszonancidban keresend6 ezuttal is: mivel a férfiak hasznossagot veszitenek
akkor, ha egy n6 kollégajuk férfi munkat végez, ezért a vallalatnak ezeket a férfiakat vala-
milyen médon kompenzalnia kell, hogy csokkentse a hasznossagvesztés hatasat. Ennek esz-
koze elsdsorban a bérkompenzacio, és ezért alakul ki az, hogy ugyanazon munkakort betoltd
ndk és férfiak kozott a férfiak atlagosan magasabb bért kapnak. (Akerlof — Kranton [2010]
88.0.)

A fentiekbdl levonhato az a kovetkeztetés, hogy a vallalatok a profit maximalizalasa
érdekében a ndk n6i munkat fognak végezni, mig a férfiak férfi munkat — ezzel megprébalva
minimalisra csokkenteni a hasznossagvesztést az alkalmazottak korében. Elmondhat6 az is,
hogy atlagosan azok a nok, akik ennek ellenére mégis férfi munkat végeznek, jobban kva-
lifikaltak, hiszen a véllalatnak plusz koltséget jelent alkalmazasuk a férfiak bérkompenza-
cidja miatt, tehat csak azok t6lthetik be ezeket a munkakoroket, akik "kiérdemlik’, akik miatt
elkertilése miatt, a vallalat profitjaAnak maximalizalasa érdekében valosul meg az, hogy a
nok ndi munkat végeznek, a férfiak férfi munkat végeznek — azaz a nemi szegregacid a
munkaerdpiacon. (Akerlof — Kranton [2010] 87. 0.)

Akerlof és Kranton érint6legesen a vertikalis szegregacio kérdésére is kitérnek, azaz
hogy miért keriil be kevés n6 a fels6 vezetésbe. Egyrészrol, mert ezt is felcimkézi a tarsa-
dalom férfi munkaként, masrészrol a bérkompenzacio miatt a felsé vezetd férfiaknak sokkal
tobb bért kellene fizetnie a vallalatnak, ami nagyban ndvelné a bérkoltségeket. Mint azt
fentebb lathattuk, a McKinsey kutatasai szerint, ugyan a bérkoltségek novekednek, ha ndket
alkalmaznak a felsd vezetésben, azonban nem csdkken ezzel aranyosan a profit, hanem pont
ellenkezdleg: a diverzifikalt fels6 vezetés miatt eredményesebb lesz a vallalat. (Borisova —
Sterkhova (McKinsey & Co. [2012])

Ez az elmélet szépen magyarazza a nemek kozotti bérkiilonbségeket. Arra azonban
nem tér ki, hogy miért vannak akkora kiilonbségek egyes orszagok kozott. A masodik dbra
azt mutatja, hogy az egyes eurdpai orszagokban atlagosan hany szazalék kiilonbség van a
ndk és a férfiak atlagos brutté 6rabére kozott, a férfiak brutté 6rabéréhez viszonyitva. Erde-
kes mddon nem a joléti allamok (Svédorszag (15,8%), Norvégia (15,9%), Dania (16,4%))
allnak az ¢élen, hanem Szlovénia (2,3%), Lengyelorszag (4,5%) és Olaszorszag (5,8%).
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2. abra Bérkiilonbségek az Eurdpai Unio orszagaiban

Forrés: Eurostat, sajat szerkesztés

A legkézenfekvObb magyarazat, ami kimaradt Akerlof és Kranton elméletébdl (és ma-
gyarazza a joléti allamokban kialakulo relative magas bérkiilonbséget az a rugalmas mun-
kaidd, amit mivel inkabb ndk vesznek igénybe, ezért ndveli a férfiak és ndk kozotti bérkii-

l6nbségeket.

4.4, MUNKA-MAGANELET EGYENSULY®
Az identitas gazdasagtan a nemek vizsgalatat a munka-magénélet egyensuly vizsgalataval
folytatja. A komparativ elényok modellje alapjan (melyet a nemzetkdzi kdzgazdasagtanban,
az orszagok termelési elonyeinek kihasznalasnak vizsgalatakor hasznalunk (Krugman -
Obstfeld [2003])), egy parbol annak a félnek kellene tobb hazimunkat végeznie, aki kettdjiik
koziil jobb ebben, és annak a félnek kellene tobb munkat végeznie a haztartason kiviil, aki
relative jobb ebben (azaz tobbet keres a masik félnél). Tehat a modell szerint az fog tobb
munkat végezni a hdztartdson beliil, aki kevesebb munkét végez azon kiviil. (Akerlof —
Kranton [2010] 93. 0.)

A gyakorlat azonban mégsem ezt mutatja: a nok altalaban még akkor is tobb hazi-

munkat végeznek a férfiaknal, ha jelentésen hozzajarulnak a haztartas jovedelméhez — eset-

® Az alfejezethez felhasznal irodalom. Akerlof — Kranton: Identity Economics [2010] 92-95. o.
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leg még nagyobb aranyban is mint a parjuk. Itt is a kognitiv disszonancia elmélete magya-
razhatja, hogy ez igy alakul, illetve a foglalkoztatdsi normak is szerepet jatszanak a héaztar-
tason beliili egyenldtlen munkamegosztas kialakulasaban. A férfiakrol a tarsadalom szemé-
ben még mindig €l az a sztereotipikus kép, miszerint 6k a kenyérkeresdk, emiatt, ha nem 6k
biztositjak a haztartds jovedelmének nagyobb részét, szorongast fognak megélni. A parbol
a nének kompenzalnia kell ezt valahogy, hasonléan, mint ahogy a vallalatnak kompenzalnia
kell a férfiakat, amikor egy kollégandjiik veliik azonosan férfi munkat végez. Ebben az eset-
ben azonban nem lehet a kompenzacio alapja az, hogy a n6 jovedelme egy részét atnyujtja
a férfinak, ezért az otthoni munkamegosztasban kell ezt a kompenzaciot elérni, hogy a férfi
énképe ne sériiljon. A haztartds vezetése pedig tipikus n6i munka. Viszont a komparativ
elénydk modellje alapjan a férfinak a kozel ugyanakkora vagy kisebb keresete alapjan itt
ugyanannyit vagy tobbet kellene dolgoznia, akkor még nagyobb hasznossagot vesztene.
Ezért a haztartds vezetése is nagy részben atharul a ndre (a férfiak atlagosan egy harmad
részben jarulnak hozza a hazimunka elvégzéséhez), annak ellenére, hogy kozel ugyanak-
kora, vagy akar nagyobb jovedelemmel jarul hozza a haztartas 6sszjovedelméhez. (Akerlof
— Kranton [2010] 93. 0.)

A szerz6k Hochshild 1980-1988 kozott lefolytatott interjusorozata alapjan mutatjak
be, hogy mik a tipikus férfi hazimunkak és a mik a tipikus ndi hazimunkak és mi az egyenld
munkamegosztds mitosza a parok kozott. Hochshild San Fransiscoban kdzéposztalybeli pa-
rokat interjavolt meg és figyelt meg, hogy milyen aranyban oszlik meg a hazimunka. Be-
mutat egy példat, melyben Evan és Nancy Holt sajat bevallasuk szerint megtalalta az
egyenld munkamegosztast, allitdsuk szerint mindketten ugyanolyan mértékben jarulnak
hozza az otthoni munkahoz. Evan butorkereskedd, felesége Nancy pedig egy teljes munka-
idében dolgozo szocidlis gondoz6. Az otthoni munka a kdvetkezOképpen keriilt megosz-
tasra kettdjiik kozott: Evan végezte a férfi munkakat a haz koriil (amelyek relative sokkal
kisebb mértéket tettek ki): 6 felelt a haz ’alsd’ részéért, azaz a gardzs rendben tartasaért,
illetve a kutyaért. Felesége végezte a n6i munkakat a haz koriil (mely sokkal nagyobb ha-
nyadot tett ki az 0sszes otthoni munkabol): 6 felelt a haz ’felsd’ részéért, azaz az egész
hazért a garazson kivill és 6 gondoskodott a gyerekrdl. (Akerlof — Kranton [2010] 93-94.
0.)

Ugyan a mult évszazad ota egyre inkabb kezd megfakulni az a norma, miszerint a nék
feladata kizardlagosan a hdztartasvezetésre és gyerekgondozasra korlatozodik, a tarsadalom
a népesség novekedésének nyomasat még mindig sokkal nagyobb mértékben a ndk vallara

helyezi, mint a férfiakéra. Ez a nék életében egy fontos esetleges kognitiv disszonanciat
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eredményezd helyzet lehet: az tigynevezett kettds teher szindroma miatt, miszerint egy-

szerre kell helyt allniuk a munkaerépiacon €s sziildként is.
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5. NOI VEZETES

Az el6zd fejezetben ismertetett teriiletek barmelyikén megélhetnek a ndk kognitiv disszo-
nanciat, melyek kozvetve akadalyozhatjak elorelépésiiket a szervezeti ranglétran. Ebben a
fejezetben mar kifejezetten a vertikalis szegregaciora fokuszalok. El6szor megkisérlem az
identitds gazdasagtan nézeteit ravetiteni erre a tipusu szegregaciora, majd targyalom a ve-
zetO1 szerep nemét, melynek keretében elsdsorban azt tanulmanyozom, hogy mennyire be-
folyasoljak a vezetoi képet a nemi sztereotipiak. Végiil az tivegplafon-jelenséget vizsgalom,
mely magyarazatot ad arra, hogy miért van relative sok kdzépvezetd nd, és milyen okokbol
kifolyolag nem jutnak be mégsem a felsd vezetésbe.

Korabban mar lathattuk, hogy a vertikalis szegregaci6 manapsag a vallalatok pénz-
iigyi, jovedelmezdségi helyzetének szempontjabdl is kiemelten fontos kérdés. Azonban a
statisztikai létszamadatokbol még mindig azt a kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy a ndknek
nagyon kis ardnyban sikeril bejutniuk a fels6 vezetdi poziciokba. A Fortune 1000-es lista-
jaban szereplé nagyvallalatoknal ha kizardlag az 6t legmagasabb beosztast vizsgaljuk (ve-
zérigazgatd, igazgatotanacs elndke és elndkhelyettese, igazgatd és iligyvezetd igazgato) a
ndk aranya 2009-ben 2,7%, 2010-ben és 2011-ben 3,2%, 2012-ben 3,9%, 2013-ban pedig
4,5 % volt. Habar a trend egyértelmii novekedést mutat e téren (6t év alatt tobb mint a mas-
félszeresére, 1,8 Yoponttal nétt a ndk szama a felsd vezetésben), még igy is jelentdsen elma-

rad ez a szam a ndk atlagos foglalkoztatasi szintjétdl a munkaerd-allomanyban.
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Forras: Catalyst: Historical List of Women CEOs of the Fortune Lists: [1972-2013], sajat

szerkesztés

5.1. AZIDENTITAS GAZDASAGTAN ELMELETENEK ALKALMAZASA A VERTIKALIS SZEG-

REGACIORA’
Az identitas gazdasagtan megkozelitése mell6zi a vertikdlis szegregacid témajat. Ha
Akerlof és Kranton tanulmanyait vizsgaljuk, valamelyest magyarazhat6 a ndk felsd veze-
tésbeli alacsony reprezentacioja, a trendek viszont kizardlag az 6 munkajukat felhasznalva
mar kevésbé. Az elmélet kiindulopontja itt is az lehetne, hogy bizonyos foglalkozasoknak
‘nemi cimkéi’ vannak, igy a vezetdi munkat is a tarsadalom tipikus férfi munkanak tekinti.
[gy természetesen mivel a nék az egyéni kognitiv disszonanciajukat minimalizalni szeret-
nek, mellyel hasznossagukat maximalizaljak, a tarsadalom 4ltal elvart normak hatasara ke-
vésbé szeretnének vezetdk lenni, mint férfi tarsaik, akiknek ez a férfi nemmel parosuld nor-
mak miatt nem jelentené kognitiv disszonancia forrasat.

Masrészrdl visszavezethetd lenne arra is, hogy a férfiak kognitiv disszonanciat élnek
meg akkor, ha egy n6 férfi munkat végez. Egyrészrdl ez mindkét nemnek egy ’vesztes

jatszma’, hiszen a nék is hasznossagot vesztenek, ha férfi munkat végeznek. Masrészrol a

Az alfejezethez felhasznélt irodalom. Akerlof — Kranton: Identity Economics [2010] 83-95. o.
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c sy

fiaknak fizetni, ami anndl nagyobb kiadast jelent a vallalatnak, minél magasabb beosztotti

szinten kell ezt a tobbletkiadast elszenvednie.

5.2. A VEZETOI SZEREP NEME®

Az identitas gazdasagtan elméletének tovabbgondolésa a vertikalis szegregaciora egy fontos
kérdést vet fel: van-e a vezetdi stilusnak, s ezaltal a vezetdi szerepnek neme? S ha igen, ez
milyen hatdssal van a munkaer6-piaci szegregaciora?

A vezetdi stilus 1ényeges eleme a vezetdi munkanak. A hagyomanyos nézetek alapjan
a sikeres vezet6t himnemtnek tartjuk, a hozz4 tarsitott sztereotip jellemzdok miatt: lendiile-
tesség, objektivitas, higgadtsag, ellentmondast nem tiir6 viselkedés — ezek mind-mind masz-
kulin jellemvonasok. Azonban napjainkban megjelent mar a kooperaciodra, empatiara ala-
pozott, decentralizalt vezetdi stilus, mely mellézi a ,kvantitativ modszerek szigorat”
(Wajcman [1998] 122.0.) és a centralizalt hatalmat. Ez a vezetési stilus viszont sokkal in-
kabb feminin tulajdonsagokat tud magaénak. Ha ez valoban elterjedében van, akkor az azt
jelenti, hogy aggodalomra semmi okunk nem lenne? Hiszen a nék altaldnos jellemzdiknél
fogva sokkal inkdbb megfelelnek ezen vezetési irdnyzat a feltételeinek. Valdjdban nincs
olyan, hogy ,,ndi” vagy ,,férfi”’ vezetési stilus, viszont a nemi sztereotipiadk még mindig mé-
lyen atitatjak gondolkodasmodunkat, ezért alakulhat ki benniink, hogy egyes vezetési stilu-
sokat mégis valamelyik nemhez tarsitjuk. (Wajcman [1998] 122. 0.)

A menedzsmentben jelenleg uralkodo iranyzatoknak kdszonhetden a néi vezetdkkel
kapcsolatos sztereotip kép kezd atértékelddni. Ez a menedzsmentelméletben bekovetkezett
paradigmavaltasnak kdszonhetd — az 1980-as években felismerték, hogy az addigi nyugati,
amerikai menedzsmenttechnikék, melyek a tranzakcios stilusra épiiltek (biintetésen és jutal-
mazason alapul6 vezetési stilus) nem tudjék felvenni a versenyt a japan menedzsmenttech-
nikaval (amely a transzformalo vezetési stilust helyezi el6térbe). Utobbi vezetési stilus job-
ban ¢épit a csapatmunkara, az emberkdzpontusagra, az empatiara, a kozos elkotelezettségre,
jovoképre. Jellemzden ezt a vezetési stilust a szakirodalom ,,puha” vezetési stilusnak irja le,
¢és alkalmazza rd a néi nemmel kapcsolatos sztereotipidkat. A korabbi nézetektdl eltérden,
amikor ugy gondoltak, hogy az esélyegyenldség nevében azt kell bizonyitani, hogy a ndk

nem kiilonboznek a férfiaktdl, mara inkabb az a paradigma van elterjedében, hogy a ndk és

8 Az alfejezethez felhasznalt irodalom: Wajcman: Lagynak lenni nehéz: Van-e a vezeti stilusnak neme?
[1998] 122-141. o.
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a férfiak kiilonboznek és egy megfeleld diverzitast kivanatos kialakitani a munkaerdpiac
minden szegmensét tekintve. (Wajcman [1998] 121-125. 0.)

A vezetési stilus meghatarozasanak kérdésében fontos pont az, hogy egyforma visel-
kedéseket hajlamosak vagyunk mashogy megitélni. Emiatt viszont nem lehet objektiven
megallapitani a vezetési stilus nemét. (Wajcman [1998] 127. o.) Erre remek példat nyujt
Frank Flynn kutatasa®: két csoport diaknak adott ki két ugyanolyan leirast egy-egy vallal-
kozérol. Az egyetlen kiilonbség a leirdsok kozott az volt, hogy az egyikben Heidi Roizen
szerepelt, a masikban pedig Howard Roizen. (Heidi Roizen egy sikeres amerikai vallalko-
zono, és a kiadott leirds ténylegesen rola szolt, mig ,,férfi parja” Howard, egy kitalalt sze-
mély.) Az eredmények remekiil illusztraljak a nemi sztereotipidkat, és hogy nemtdl fiiggden
mennyire mas megitélésben részesiilhet ugyanaz a magatartas. Ugyan mindkét vallalkozot
sikeresnek és kompetensnek itélték meg, Heidit sokkal kevésbé kedvelték, sokkal kevésbé
szerettek volna vele dolgozni. Ugyanazt az asszertivitast tehat, ami szerepelt Heidi és Ho-
ward esetében is a leirasban, Howard-nal sokkal kedvezdébben itélték meg. Ez annak a ko-
vetkezménye, hogy egy n6hoz klasszikusan nem tarsitjuk ezt a tulajdonsagot, mivel ez egy
maszkulin jellemvonas. A kovetkeztetés magatol értet6dé: ugyanaz a vezetdi magatartas
mas megitélésben részesiil a vezeté nemétdl fiiggden.

A nék még mindig messze allnak a fels6 vezetdi elfogadottsagtol. Heilman kutatasi
eredményeit idézve: ,,hiba lenne feltételezni, hogy a tarsadalmi, szervezeti vagy jogi valto-
zasok miatt elérehaladas tortént (...) a nékre még mindig teherként nehezedik az, hogy al-
kalmatlannak tartjak oket a vezetdi szerep hatékony betéltésére.” (Heilman et al., [1998]
942. 0. idézi Wajcman [1998] 128. o., kiemelés hozzaadva.) Ugyan Wajcman kutatasaban
azt talalta, hogy az éltalanos vélemény a nék 1étjogosultsagarol a szervezetek életében po-
zitiv, partoljak példaul az anyasag és a karrier egyeztetését, jonak itélik meg a ndi vezetok
képességeit, mégis ezzel ellentmond az, hogy nem csak hogy a kutatasban szerepld férfiak
(21%), de a ndk jelentds hanyada (10%) is szivesebben dolgozna egy férfi vezetd beosztott-
jaként. (Wajcman [1998] 128-130. 0.)

Wajcman szerint sok néi vezetd ugy alkalmazkodik a felsé vezetdi szerepkorhoz,
hogy ,,férfiasabb a férfiaknal is”.(Wajcman [1998] 138. 0.). Ez a jelenség valoban gyakori,

ugyanis ezzel a stratégiaval elkeriilhetd a szerepcsapda, ,, azzal, hogy igyekszik (a n6) nem

® Forras: Barsoux — Toegel: Women Leaders: The Gender Trap
(http://www.europeanbusinessreview.com/?p=6785)

Martin: Gender-Related Material i the New Core Curriculum [2007]
(http://www.gsb.stanford.edu/news/headlines/wim_martin07.shtml)
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mutatni egyetlen olyan jellemvondst sem, mely megerosithetné a nékrol szolo sztereotipia-
kat. Ez a stratégia sem egyszert, hiszen folyamatos odafigyelést igényel, és még természet-
ellenes személyiségtorzuldashoz is vezethet.” (Kanter, [1977] 237. 0. idézi: Wajcman, [1998]
138-139.0.)

Az, hogy milyen vezetdi stilust tartunk épp hatékonynak, nagyban fiigg az éppen di-
vatos menedzsmentiranyzatoktol, tehat ez az id6 folyaman folyamatosan véltozik, valtozni
fog. Ugyancsak kiemelendd, hogy nem szabad 6sszekeverniink a feminin vezetési tulajdon-
sagokat azzal a torekvéssel, hogy tobb nd kertiiljon felso vezetdi pozicioba. A férfiak ugyan-
ugy el tudjak sajatitani és beilleszteni sajat vezetési stilusukba a feminin vezetési stilust,
., tehat mig a ferfiak elonyt kovacsolnak abbol, hogy uj tulajdonsagokkal egészitik ki a mar
meglévoket, addig a noket valtozatlanul ugy latjak majd, hogy ok csak a feminin tulajdon-
sdagokat tudjdk felkinalni.” (Wajcman [1998] 139. 0.)

A nemi szegregacio kérdésére vetitve, a vezetdi stilus ,,feminizaléddsa” nem érinti a
menedzserek altalanos férfi képét. igy konnyen lehet, hogy ez csak megerdsiti a nemi szte-

reotipidkat, ami altal a nemi hierarchia Gjratermelddik a munkaerdpiacon. (Wajcman [1998]

139. 0.)

5.3. AZ UVEGPLAFON-JELENSEG™

Az tivegplafon-jelenség (glass ceiling syndrome), alapvetden azt jelenti, hogy valamely ki-
sebbségi csoport tagjainak altalanossagban nem sikeriil a szervezeten beliil egy bizonyos
szinten tul jutni — azaz egy adott szinten megrekednek a ranglétran. A ndk tekintetében ez
egészen pontosan azt jelenti, hogy mig a kozépvezetdi szintig sikeresen eljutnak a legtobb
iparagban (bar a horizontalis szegregicionak is jelentds hatdsai vannak, melyet nem lehet
figyelmen kiviil hagyni), addig a fels6 vezetdi szintig mar csak nagyon kis szazalékuk jut
el.

Az iivegplafon-jelenség elmélete elveti a személyiségkdzponti elméletek nézeteit,
miszerint a nok a szocializacidjukbol fakadoan nem sajatitjak el a vezetéshez kelld kompe-
tencidkat, jellemvonasokat, mint példaul a siker utani vagy vagy a kockazatvallalas. Inkabb
azt hangsulyozza, hogy a karrier kiilonb6z6 pontjain beépitett sziirdk azok, ami miatt a n6k
megrekednek kozépvezetdként. A szervezetbe valo belépés eldtt ilyen korlatozo tényezd a
hagyomanyos noi szerepekre valo szocializalas, majd pedig késobb a kivalasztasi €s az elo-

1éptetési diszkriminacio. (Powell [1999] 75. 0.]

10 Az alfejezethez felhasznalt irodalom: Powell: Gondolatok az {ivegplafonrol. A legajabb trendek és jovobeni
kilatasok [1999] 74- 95. o.
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A n6k részaranya az elmult években alapvetden novekedett a kozépvezetdi szinteken.
Ez tobb tényezOnek is koszonhetd: nétt a diplomas ndk aranya, valtoztak a ndkkel kapcso-
latos tarsadalmi normak (manapsag elfogadottabb, hogy a ndk nem kizéarolag feleség és anya
szerepben szeretnének 1étezni), sziilettek olyan tarsadalom- és szocialpolitikai intézkedések,
melyek gatoljak a nemi diszkriminéciot a munkaerdpiacon, tovabba sok vallalat felismerte,
hogy a szervezeti diverzitasbol versenyelonyt kovacsolhat. (Powell [1999] 78-82. 0.)

A kérdés az, hogy ha mindezek eldsegitették a nok elérehaladasat egészen a kozépve-
zetd1 szintig, miért rekedtek meg itt? Eldszor is minél magasabb egy vezetdi szint, az ob-
jektiv bizonyitvanyok (végzettség), annal kevésbé szamitanak, tehat a diplomas nék aranya-
nak novekedése csak a kozépvezetdi szintig ,,elég”. Mivel patriarchalis tarsadalomban
¢llink, ahol még mindig ¢l az emberekben az a kép, hogy a nék évszdzadokon keresztiil
alarendeltek voltak, ezért nem csak burkolt, de akar nyilt diszkriminacié is megnyilvanul
esetenként a ,,til magas pozicidba” vagyo nok ellen. Az is egy akadalyozo tényezd, hogy
mivel tobbségben férfiak toltik be a felsd vezetdi poziciokat, ezért érvényesiilhet a ,,hasonld
hasonlot vonz” elve, mely elzarja a ndk eldl a lehetdséget. Tovabba akadéalyozza a ndk eld-
rejutasat, hogy a férfiakat altalaban kompetensebbnek tartjak a feladatorientalt csoportok-
ban. Ez egy Onbeteljesitd joslat is egyben - a ndk emiatt hajlamosak alulértékelni sajat ké-
pességeiket. Mivel a felsé vezetok kevesebb, mint 5%-a nd, ezért a néi mentorok hianya is
komoly problémat okoz az eldrejutas kérdésében. Masrészrdl altalaban az is elmondhato,
hogy a felsé vezetés rengeteg feleldsséggel jar, ami a magénélet rovasara megy, és kutatasok

azt mutatjak, hogy ez jobban érdekli a férfiakat, mint a néket. (Powell [1999] 82-87. 0.)
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6. EMPIRIKUS KUTATAS

A kutatas f6 célja, hogy a dolgozat elsé felében 1évé kvantitativ adatokat kiegészitse, €s
hogy a felhasznalt elméleti hatteret megerdsitve valaszt adjon arra, hogy miért reked meg a
nok tobbsége kdzépvezetdi szinten. A kutatas a felsd vezetésbe jutast gatolo, kognitiv disz-

szonanciat okoz6 tényezdket hivatott feltarni.

6.1. A MODSZERTAN ES A MINTA MEGVALASZTASA
A téma megkivanta a kvalitativ elemzési modszertant — ugyanis a kognitiv disszonancia egy
olyan kérdéskor, amit kvantitativ elemzési modszerekkel szinte lehetetlen volna vizsgalni.
A kvalitativ kutatasi modok koziil a félig strukturalt mélyinterju az, ami a legjobban szol-
galja a kiilonboz6 egyének utjanak megismerését. Ezért elkészitettem egy interju vezérfo-
nalat, és az alany vélaszaihoz és helyzetéhez mérten tettem fel még kiilon kérdéseket vagy
esetleg hagytam ki masik kérdéseket. Az elemzéshez a narrativ elemzési modszert valasz-
tottam, melyben idézetekkel egylitt magyarazom a kapott eredményeket. (Majoros [2004])
A kutatas keretében kivancsi voltam, miért jutottak kozépvezetdi szintre, latnak-e esélyt az
elémenetelre, akarnak-e egyaltalan felsé vezetdk lenni, milyen gatakat latnak maguk koriil.

Az elemzést egy bankszektorbeli intézménynél folytattam le, 6sszesen négy interja-
alannyal. Az intézmény kiilonlegessége, hogy a belsé politikajukban rendkiviili figyelmet
szentelnek a n6k tdimogatasanak, hogy a megfeleld diverzitast biztositsak a felsd vezetésben.
Azért esett a valasztdsom erre az intézményre, mert érdekesnek taldltam megfigyelni, hogy
egy ilyen kdrnyezetben is teljesiilnek-e ez az elméletben leirt gatak. Kivancsi voltam, hogy
a noket ér6 gatak koziil jellemzéen melyeket és hogyan sikeriilt megsziintetniiik vagy redu-
kalniuk €s melyeket nem tudjak befolyasolni.

A négy interjualany az alabbi jellemzdkkel rendelkezik, és az elemzésben az alabbi
roviditésekkel szerepelnek majd:

V1: 36 éves, Compliance vezetd, parkapcsolatban él, nincs még gyereke

V2: 36 éves, KYI csoportvezetd, parkapcsolatban él, nincs még gyereke

V3: 45 éves, Ertékesitési vezetd, hazas, egy gyereke van

V4: 63 éves, Szamviteli vezetd, elvalt egy gyereke van

6.2. AKVALITATiV MELYINTERJU VEZERFONALA
Az interjuk keretében az alabbi tizenkét kérdést tettem fel az interju alanyoknak, melyek

lefedik az elemzett elmélet fObb pontjait.
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1. Meséljen magardl, midta dolgozik itt, milyen beosztasban, hogy érzi magat
itt? Mesélje el, hogy hogyan alakul egy atlagos napja.

2. On szerint milyen egy idedlis vezetd?

3. Amikor sorolta a tulajdonsagokat, akkor inkabb egy férfi vagy egy né jelent
meg On el6tt?

4, Volt mar néi felettese? Milyennek taldlta? Ha még nem volt, akkor milyen-
nek képzel el egy ndi vezetot?

5. Van Onnel azonos beosztast férfi kollégaja? On szerint eltérnek a ndi és a
férfi kollégak képességei?

6. A munkahelyén On szerint egyforman kezelik a noket és a férfiakat?

7. Mit gondol, milyen tényezdknek koszonhetd, hogy ennél a cégnél dolgozhat,

ilyen beosztasban?

8. Szeretne valaha felsé vezetd lenni? Miért, miért nem?

9. Lat esélyt eldléptetésre a kdzeljovoben?

10.  Visszautasitana-e egy eldléptetést? Ha igen, milyen esetben?

11.  On szerint a részmunkaidd csdkkentheti-e az elléptetés esélyét?

12.  On szerint a férfiakra vagy a nékre nehezedik nagyobb nyomas a munka és

a maganélet 0sszeegyeztetésének tekintetében?

Az els6 kérdéssel azt akartam megtudni, hogy mennyi iddsek, milyen teriileten dol-
goznak, hany ember dolgozik a beosztasuk alatt. A masodik és a harmadik kérdéssel az volt
a célom, hogy megtudjam, hogy maszkulin vagy feminin tulajdonsagokat tarsitanak-e az
idedlis vezetd képéhez, tarsitjak-e ezt valamelyik nemhez, és hogy inkébb ndi vezetdt vagy
férfi vezetdt preferalnanak felettestikként. A negyedik kérdés a ndi vezetdkrol alkotott szte-
reotip képekre iranyult. Az 6todik kérdés megint a nemi sztereotipidkra iranyult, csak most
altalanos €s nem vezetdi szinten. A hatodik kérdés keretében azt akartam megtudni, hogy
éreznek-e barmilyen negativ, vagy esetleg egy ilyen ndi vezetésre nagy hangsulyt fektetd
intézménynél pozitiv megkiilonboztetést. A hetedik kérdéssel azt szerettem volna megtudni,
hogy igaz-e, hogy a ndk altalaban kiilsé tényezoknek tudjak be a sikereiket, mintsem sajat
kompetencidiknak, személyiségjegyeiknek. A nyolcadik, kilencedik és tizedik kérdés a
fels6 vezetésre vonatkozik, ugy gondoltam itt fény deriilhet, hogy akarnak-e egyaltalan
ilyen pozicioba keriilni, ha nem, akkor milyen akadalyozo (akar belsd, akar kiilsd) tényezot
latnak maguk el6tt. A tizenegyedik kérdéssel azt akartam megtudni, hogy milyen a szervezet

politikdja a részmunkaiddvel kapcsolatban, l1atjak-e ezt egy lehetséges opcidnak, illetve az
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altalanos elképzelésre, hogy ezzel a modszerrel sszeegyeztetheté-e a munka és a magan-
¢let. A tizenkettedik kérdés keretében arra kerestem a valaszt, hogy mennyire meghataro-
zoak az interju alanyok szdmara a klasszikus noi és férfi szerepekkel kapcsolatos tarsadalmi
normak.

Az egész kérdéssor alatt fontosnak tartottam, hogy minden kérdés mindegyik valasza-
ban ,,megbujhatnak” olyan tényezdk, melyek kognitiv disszonancia megélését okozhatjak a

néknél.

6.3. VALASZOK KIERTEKELESE, ELEMZESE
Az interjualanyaim mind elég kiilonbozoéek voltak — még a hasonlé életkort és csaladi hat-
térrel rendelkezoek is (V1 és V2) — tehat a valaszok nagyon eklektikusak. Az alabbiakban

Osszefoglalom, hogy az egyes kérdésekre milyen vélaszok sziilettek.

6.3.1. Az idealis vezet6 képe és neme

A masodik és a harmadik kérdésre adott valaszok alapjan, mindegyik alanynal nagyon fon-
tos részét képezte az empatia, melyet jellemzden ndi tulajdonsagként irtak le. A masik jel-
lemzd, amit ha nem is konkrétan ezeknél a kérdéseknél, de az interjii valamely pontjan
mindegyik alany kiemelt, az pedig a szakmaisag. Ezt a kettdsséget az alabbi részlet jol il-
lusztralja a vezetdi képrol: ,,Szerintem ez ket nagyon fontos pillérre épiil fel. Az egyik a
logika, racio, célorientdltsag, a masik az emocio, empatia, emberekre valo odafigyelés ke-
pessége. A ,, listening skill”, ahogy az angol mondja, hogy meghalld, amit az emberek mon-
danak. Ez a két fontos pillér van, ezt lehet a végtelenségig finomitani és javitani.”. Ez alap-
vetden ravilagit arra, hogy a szervezet jo hatassal van a vezet6i képre. Ugyan a nemekhez
kotddo sztereotipikus képeket nem tudja megvaltoztatni, de azt sikeriilt elérnie a szervezet-
nek, hogy a vezetéshez, a vezetési stilushoz ne csak az egyik nem képe kotddjon.

Ez leginkabb V1 interjialany néz8pontjaban mutatkozott meg. A vezetdi tulajdonsa-
goknal java részt az empatian kiviil inkabb maszkulin tulajdonsagokat sorolt fel — dontés-
képes, energikus, okos, hatarozott. A harmadik kérdésre viszont azt a valaszt adta, hogy
whol ferfi, hol n6” az a vezetd, akit idealizal

V2 interjualany valaszaban ramutatott a néi mentorok fontos szerepére. Kifejtette,
hogy ha hat évvel ezel6tt kérdeztem volna meg errdl a kérdésrél még férfi vezetdt tartott
volna ideélisnak. Mikor megkérdeztem, mi okozta a valtozast, az alabbi valaszt kaptam:
»INekem elotte mindig férfi vezetoim voltak. Hala az égnek egyébként nem voltak nagyon

kemény tipusuak. Hogy mondjam, az agyaval, a tudasaval, a szakmai tapasztalataval vivta
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ki azt nalam, hogy itt van elottem és felnézek ra, és elhiszem, amit mond. Amikor ide keriil-
tem, akkor egy ndi vezetém lett. O ilyen volt, (olyan, amilyet az idedlis vezetének leirt, em-
patikus, védte a csapatat) és nekem nagyon tetszett ez a vezetési stilus, hogy kifelé tényleg
anyatigris, de befelé ugy éreztiik, hogy kenyérre lehet kenni. Egymast is, mert nem csak 6,
hanem mi is ilyenek voltunk. Tehat biztos, hogy az 6 személye valtoztatott meg abban, hogy
lattam egy jo ndi vezetomodellt.” EbbOl az idézetbdl kideriil, hogy a szervezet tesz a
mentoralasért €s hogy ez nagyban hozzajarul ahhoz, hogy a ndk jobban atlathassak palya-

jukat, kiteljesithessék esetleges ambicioikat.

6.3.2. A noi felettesekrol alkotott kép

V1 elég vegyes képet fest egy volt n6i felettesérol: ,,4 legelso fonékom volt a legjobb fono-
kom, mert egy nagyon energikus né volt, de abszolut no jellegii. De nagyon hatarozott, tehat
ebben inkabb mondanam, hogy férfias volt, kicsit ,,megmondos” volt.”” Egyszerre hasznélja
ra a férfias és a ndies jelzoket. Azt is kifejezte, hogy latja a férfiasan viselkedd ndi vezetdket,
akik ugy gondoljak, hogy a férfias viselkedéstdl lesznek jo vezetdk, de nem ez a jo vezetdi
ut. Mégis ugy tlinik, mintha preferdlnd a férfias vezetési stilust tudat alatt. Ez reflektal
Wajcman [1998] kutatdsaira, melyben kifejti, hogy gyakran él benniink a n6éi vezetdkrdl
alkotott un. ,,vasszliz” (Wajcman [1998] 138. 0.) sztereotipia. Ezek a sztereotipidk egyfajta
onmegerdsito joslatok is egyben, mint ahogyan ezt itt is lathatjuk, és eléfordul, hogy a nék
koziil felveszik ezt a vezetési stilust, a manapsag empatiara alapozott menedzselési stilus-
iranyzat térhoditasanak ellenére.

Ugyanakkor azt a kovetkeztetést is le kell vonnunk, hogy a ndknek komoly kihivast
okoz a vezetdi (mely napjainkban még mindig egy férfias szerep) €s a n6i nemi identitasuk
kozotti balanszirozas. Ez egy olyan kognitiv disszonancia forrasa lehet, amit egy felsd ve-
zetd nének nehéz feloldania.

V2 esetében, aki allitasa szerint remek mentorral rendelkezett, megkérdeztem, hogy
milyen tulajdonsdgokkal rendelkezett a felettese. A valaszban a jo motivald képességet
emelte ki a leginkabb, hogy pontosan tudta mikor kell valakit megdicsérni, €s jol egyensu-
lyozott ennek eltulzasa és nélkiilozése kozott.

V4 mar kevésbé pozitiv tapasztalatokkal rendelkezett a n6i felettesét illetden: ,,4 noi
felettesemet tul kompromisszumképesnek talaltam. Folfele. Nem megfeleloen védte az alatta
levo dolgozok érdekeit, de ez nagyon sok vezetobol hianyzik. Mert ha az empatia meg is

van,(...) tehat ha maganemberkeént meg is érti, vezetoként nem dll ki.” Ez pont szemben &ll
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a sokak altal idealizal ,,anyatigris” képével, amit elvarnak egy néi vezet6tdl, hogy képvisel-

jen.

6.3.3. Altalanos nemi sztereotipiak

Altalanossagban az alanyok valaszabol megfigyelheté, hogy élnek benniik bizonyos
sztereotipikus képek. Ez abban nyilvanul meg, hogy tobb kérdésnél, felmeriilt, hogy a ndk
a részletekben szeretnek elmeriilni, mig a férfiak inkdbb nagy vonalakban nézik az egész
képet. Ezen kiviil érkezett olyan valasz, hogy ,, 4 férfiaknal az a bizonyos emocionalis pillér
kevésbé erds, ndluk a rdcio és a logika pillér sokkal erésebb. Az EQ-juk sokkal alacsonyabb,
mint a noi vezetéke.”. Van olyan valaszado is, aki nem sok kiilonbséget 14t a férfiak és a
nék kompetenciai kdzott: ,,Elternek, de szerintem nem a nai férfi mivoltukbol adodoan. Te-
hat mindegyikiikbe van mindenféle ilyen-olyan tulajdonsag. Hogyha szoktam latni kiilonb-
seget nok meg férfiak kozott, akkor az az, hogy a férfiak inkabb elégedettek magaval a ve-
zetessel, tehat kevesbé folynak bele a részletekbe, hanem csak iranyitanak magas szintrol.
Szerintem az egyik noi kolléegam ilyen, pedig ez elvileg nem egy klasszikus noi tulajdonsag.
Az egyik ferfi kollégam kifejezetten hangulatember, tehdt néha kifejezetten kicsit primadon-
nas.” Ebben az idézetben azt kell latnunk, hogy a valaszadoban élnek a sztereotip képek a
nokkel és a férfiakkal kapcsolatban, csupan a kozvetlen kdrnyezetére nem tudja ezt alkal-

mazni.

6.3.4. A ndk megkiilonboztetése
A kérdés feltevésével a legfobb célom az volt, hogy megtudjam, mennyire sikeriilnek a
szervezeten beliil az esélyegyenldségért és megfeleld diverzitasért tett torekvései. Van-e
negativ diszkriminacio, vagy atfordul-e esetleg pozitiv diszkriminacioba akar? A valaszok
ebben az esetben eléggé eltértek egymastol.

V4 véleménye szerint egyenlden kezelik a szervezetben a ndket és a férfiakat. V1 és
V3 azon a véleményen voltak, hogy alapvetden nincsen megkiilonbdztetés, nagyon szigo-
rian veszik a szervezetnél az ilyesmit, mindig a legjobbat kell valasztani, legyen az n6é vagy
férfi. Am a ,,hasonld hasonlot” elve alapjan lehet érezni egy kicsit azt, hogy egy-két vezetd
a férfiakat részesiti elényben, de ez alapvetden nem szamottevd. Ez jol megmutatja azt,
hogy egy szervezet a belsd eldléptetési politikdjaval (olyan szabalyozasokkal, melyek el6-
irjak, hogy kell ndi jelentkezOnek is lennie, kotelezd dokumentéciokkal az eldléptetési fo-
lyamatrol) mennyiben eldsegitheti a nok elérehaladasat.

V2 véleménye eltért ettdl: ,, Szerintem egyébkent igen, itt egyforman kezelik a noket

és a férfiakat.. Sot, furcsa, de én néha azt érzem, hogy a noket itt pozitivan megkiilonboztetik.
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Ezt nem nevezném diszkrimindacionak. Arra gondolok, hogy van Women'’s network, de nin-
csen Men'’s network. Valosziniileg amiatt, mert a férfiak nem nagyon fognak nekiallni siite-
meényt stitni, hogy jotékonysagi vasart csinaljanak, de pl. eljarhatnanak focizni, vagy valami
ilyesmi.” Az interjlialany remekiil meglatja, hogy az ilyen szabalyozasokat olyan mddon
kell kezelni, hogy azok ne essenek tulzadsba. Nem szabad, hogy a szervezet célja az legyen,
hogy minden 4ron minél tobb nét iiltessen felsd vezetdi székbe. Mindossze a megfeleld di-
verzitast kell biztositani, ha kell akkor eldsegitd intézkedésekkel a kisebbségi csoport sza-

mara.

6.3.5. Siker: kiils6 tényez6?

Elmondhat6, hogy altalaban a nék alulértékelik magukat, sokkal nagyobb hangsulyt fektet-
nek a kiilsd tényezdkre sikereik elismerésekor, mint arra, hogy azért érték el az életben azt,
amit elértek, mert egyszeriien jok abban, amit csindlnak. A férfiakra sokkal jellemzdbb,
hogy ki tudjak nyilvénitani, hogyha valamiben sikeresek, jobban meg tudjak mutatni magu-
kat.

Ez itt is latszik az eredményeken: a legtobbet megjeldlt tényezd arra a kérdésre, hogy
minek kdszonhetdek az elért eredményeik az a szerencse, ezt egy alany kivételével min-
denki emlitette. Ezen feliil a kemény, kitarté munkat, a szakmai tudast, a kapcsolatokat, ¢és
a j6 fonokoket emlitették a megkérdezettek.

Egyetlen alany (V1) emlitett olyan tulajdonsagot is, amely inkabb egy belsé tényez6:
»Egy kicsit maximalista vagyok, tehat igyekszem jol csindlni azt, amit csindlok, és figyelek
arra, hogy lassdak azt, hogy jol csinalom. Ez kicsi gyerekkoromtol kezdve igy van, ezért erre
nekem nem kellett kiilon energiat forditanom. Ezt tréningeken tanuljak az emberek, mint
vizibilitas. Szerintem jo ardnyérzékkel tudom megmutatni azokat a dolgokat, amiket jol csi-
nalok, tehat nem azt mondom, hogy dllandoan magamat helyezem elotérbe, de azért megta-
lalom az alkalmat arra, hogy tudjak, hogy azt a dolgot én csinaltam, és jol csinaltam.” Ez
remekiil ravilagit a tdrsadalmi normak kérdésére — a lanyokat kicsi koruktol kezdve arra
szocializaljak, hogy szerények legyenek, hogy segitsenek a hazimunkaban otthon A kisfiu-
kat nem erre szocializaljak — példaul nagyon fontos tényezd, hogy mig a lanyok haztartason
beliil végzett munkatipusait nem vagy alig jutalmazzék a sziilok (mosogatas, takarités), ad-
dig a fiukét igen (fiinyiras).!! Az, hogy a fitikat kicsi koruktél kezdve jobban értékelik a

sziilok, az egy kicsit ldthatatlanna teszi a lanyokat. Az interju részletbdl kideriil, hogy ez is

11 Forras: Even little kids have a wage gap
(http://www.salon.com/2013/08/15/even_little Kkids have a wage gap/)
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egy kognitiv disszonanciaforras lehet, mivel, ahhoz, hogy valaki sikeres legyen, sziiksége

van arra, hogy kelloképpen megmutassa magat.

6.3.6. A felsé vezetés kérdése

Ez a kérdés teljes kortien V1, V2 és V3 alanynal értékelhetd. V4 kifejtette az interju alatt,
hogy az 6 palyaja mar lefelé iveldben van, tobbek kozott gazdasagi igazgato is volt, tehat 6
to1tott mar be a mostani kdzépvezetdi szintnél magasabb vezetdi szintet is.

A harom valaszado koziil csak V1 mondta azt, hogy szeretne felso vezetd lenni, mivel
szamara ez kihivast jelent: ,, Mostandaban kezdem meglatni, hogy milyen vezetni embereket,
hogy abban mi a jo, és hogy az ember hogy tudja megtobbszorozni a sajat kompetencidit
azzal, hogy ezt dtadja a tobbieknek, és vezeti Gket. En egy dontéseket hozni szereté ember
vagyok, és azt latom, hogy minél magasabb szintre megy az ember, ez annal nagyobb lép-
tékii meg érdekesebb, és ez engem vonz. Van, akit ez nagyon taszit, de engem vonz. Kihivads-
sal és izgatottsaggal t6lt el, mintsem hogy félelemmel egy ilyen lehetség. ” Erdekes modon
6 négyiik koziil az, aki az el6z0 valaszban az egyetlen igazan bels6 tulajdonsagot hozta fel,
amely segiti 6t az elérejutasban, ez pedig a lathatosag.

V2 és V3 nem szeretne felsd vezetd lenni. V2 Uigy gondolja, hogy a felsé vezetés
nagyon iddigényes, igy elvesztené a mostanra jol kialakitott egyensulyt az életében. V3 pe-
dig a kiilso, politikai helyzet miatt 6dzkodik egy ilyen kinevezéstdl. A megkérdezettek koziil
egyébként egyediil ¢ latta tigy, hogy nem fogjak sosem eldléptetni felsd vezetdi szintre. A
vélaszokbdl az a kovetkeztetés vonhato le, hogy sokat szamitanak a normak. A ndk jellem-
zOen kockazatkeriilobbek, erre szocializaljak dket — és a valaszokban is ezt lattam, hogy
leginkabb ez az az akadalyozé tényezd, amiért nem szeretnének felsd vezetoi pozicioba ke-
rillni. V3 volt az egyetlen olyan, aki nem latott esélyt eldléptetésre jelenleg. Ez viszont ca-
folja Akerlof és Kranton elméletét abbol a szempontbdl, hogy a vallalatok nem Iéptetik eld

a ndket a férfiak kognitiv disszonanciajabol eredé magasabb bérkoltségek miatt.

6.3.7. Részmunkaidé

V1 és V2 véleménye szerint ennél a szervezetnél nem befolyasolod tényez6 a részmunkaido,
nagy rutinnal és megértéssel kezeli a véllalat ezt a kérdést, sok mas vallalattol eltérden, ahol
erre abszolut nincs vagy csak nagyon korlatozottan van lehetéség. V3 szerint azonban
,»Csokkenti, jelentosen csokkenti az esélyét egy eloléptetésnek. Részmunkaidoben, felso ve-

zetonek lenni esélytelen. Még kozépvezetdi szinten sem nagyon tudsz részmunkaidot tartani,
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mert nyilvan én sem feltétleniil azért dolgozom 10-12 orat, mert lassan vagy hatékonyatla-
nul végzem el a munkamat, hanem mert annyi a feladat. Tehat ez nem egy GYES-rél vissza-
jott kismamanak valo feladatmennyiség. Mindenféleképpen megneheziti.”

V4 egy kicsit mashogy vélekedik errdl a kérdésrol: ,,Ha dtmeneti, bizonyosan, hogy
nem. Sot, elo is segiti, mert ha kisgyerek mellett részmunkaidoben mégis csak visszajon dol-
gozni., és mondjuk egy két gyerekes csaladnal nem 6-7 évig esik ki a vérkeringésbdl és az
életbdl, az az & karrierje szempontjabol az 6 tuddasanak a mobilitasat fejleszti. Azt nem hi-
szem, hogy 6 ords munkakorbdl, vagy otthondolgozos munkakorbél magas pozicioba le-
hetne ugrani. De az, hogy ezt az dtmeneti iddszakot ne teljesen elveszettnek tekintse a kar-
rierjébdl, és mégis meg tudja mutatni magat, ahhoz bizonyosan jo.”

Latszik, hogy ez a kérdés megosztd és nagyban fiigg attél is, hogy milyen szemszog-
bdl nézziik. Ha a felsd vezetést tekintjiik, akkor ott megjelenik annak a kérdése, hogy be
lehet-e tolteni egy ilyen felelésségli poziciot részmunkaidében, azonban ha ez csak atmeneti
id6szak, nagyban segitheti a néket abban, hogy tudasukat a szakmajukban naprakészen tart-

sak.

6.3.8. Tarsadalmi nyomas nokon és férfiakon

Erre a valaszra fele-fele ardanyban gondoltdk gy az interju alanyok, hogy a nokre, illetve,
hogy ugyanolyan szinten vagy csaladfiiggé. Néhany idézet az interjukbol, amelyekbdl par
tarsadalmi elvarasokbol fakado kognitiv disszonanciat keltd helyzet mutatkozhat meg:

,,Odaig mar eljutottunk, hogy a nok is dolgoznak. De az, hogy minden egyéb mast
hogyan osztunk meg, a hdzimunkat meg a gyereknevelést, amire azt mondanam, hogy ez
egyharmad-egyharmad-egyharmad ember lenne, abbdl a férfiak még mindig, féleg Magyar-
orszdagon alig vesznek at. Es nyilvan vannak persze tiszteletremélté kivételek, és mindenki,
az én parom is azt mondja, hogy ,, majd amikor, akkor majd 6", de hat most is latom, hogy
en tartom rendben a lakast. Pedig teljesen egyenranguak vagyunk: 6 is tarthatna rendben,
de én tartom rendben. Es akkor ugyanez van a gyerekkel. Tehdt egyszeriien ez van, hogy a
munka nem ardnyosan oszlik el. Es szerintem ez egy Jriilt nagy stressz.”

,, Biztos, hogy a nore harul tobb, mert két munkakért toltesz be. Tehat azért hiaba az
otthoni lét, meg kikapcsolodas, nem kell dolgozni. Dehogynem. Ugyanugy. Folytatodik a
miiszak otthon. Meg a férfiak szerintem sajnos hajlamosak elhagyni magukat, tehat haza-
megyek, aztan ,,asszony csinaljad.””

Ez alatamasztja Akerlof és Kranton elméletét az otthoni munkamegosztasrol. Ez nem

tartozik azon tényezdk koz¢, amiket a szervezet befolyasolni tud, mert a tarsadalmi normak
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megvaltoztatasara egyik szervezetnek sincsen hataskore. Kognitiv disszonancia alakulhat ki
a kettds teher viselése miatt — egyszerre kell otthon és a munkahelyén is helytallnia egy
nonek, mert a tarsadalom elvaréasa szerint ,,j0 haziasszonynak™ is lennie kell, még ha ¢ azt
is valasztotta, hogy emellett karriert is szeretne.

., Olyan szempontbol, hogy egy férfirol jobban elhiszik, hogy elore tud menni, és egy
vezetoi feladatot el tud latni, ilyen szempontbol nekik konnyebb. Elorelépkedés szempontja-
bol. De nekik is a nap végén ugyanugy teljesiteni kell. Tehat ha azt nézem, hogy mindegyik
felso vezeto, tehat a férfi és a no is, akkor egy nonek is le kell tudnia annyit tennie az asz-
talra, mint egy férfinek, és egy férfinek is le kell tudnia tenni annyit az asztalra, mint egy
nonek. Ott mar nem ebbol adodik a differencia. A feljutasandl ott jelent némi nemii hatranyt,
nem mondom, hogy olyan rettenetesen sokat, de jelent. Nekiink meg azért hazamegyiink,
mégis csak mi vagyunk az anyuci otthon, a gyerekkel csak mi tiliink le tanulni, csak mi adunk
neki vacsorat. Rank nehezedik az a nyomads, hogy ,, érjél mar haza, mert éhes vagyok”. Eb-
ben a néknek van nehezebb dolga, mert nehezen engedhetem meg magamnak, hogy elugrom
még egy buliba, vagy este 10-ig bent maradnék. Ez mindig komoly lelkiismeret-furdalast
okoz. Nem gondolom, hogy a férfiaknak jobb vagy a néknek rosszabb, vagy forditva, igaza-
bol egal.”

6.4. KOVETKEZTETESEK

A kutatas eredménye vallalat specifikus, egy olyan specidlis kdrnyezetet tar fel, ahol a szer-
vezet kiemelten foglalkozik a néi fels6 vezetés témakorével, ugyanis felismerte benne a
lehetséges versenyeldnyt (a vallalat egyébként piacvezetd pozicidban van.)

Véleményem szerint azok a kognitiv disszonanciat keltd helyzeteket, amelyekért egy
véllalat tehet, azt sikeresen kezelik. Probaljak a szegregaciot minimalizalni, ezt mind a ver-
tikalis, mind vallalaton beliil a horizontélis szegregéciora értve (az interjuban elhangzottak-
bol kideriilt, hogy altalaban egyenld vagy majdnem egyenl6 az arany az azonos szintli ko-
zépvezetok nemét illetden). Az is kideriilt az interjukbol, hogy tamogatjak a részmunkaidét,
¢s hogy nem gondolnak igy azokra az alkalmazottakra, akik kdztudottan hamarosan csala-
dot szeretnének alapitani, hogy nem szabad dket eldléptetni, nem szabad dket szakmailag
tovabbfejleszteni. Azonban az interjuban van olyan, is aki ugy véli, hogy a részmunkaidd
csokkenti az elorelépés esélyeit, €és csak arra alkalmas, hogy szinten tartsa az alkalmazott
szakmai tudasat. Az is a tarsadalmi normakhoz kothetd, hogy a parok kozott az altalaban fel
sem mertiil, hogy a férfi maradjon otthon gyereknevelési célbdl, mig a nd épiti a karrierjét.

A bérkiilonbségekbe nem tudtam betekintést nyerni, mert ezek bizalmas adatok.
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Arra nem lattam megoldasi struktirat, hogy a férfiakban esetlegesen keletkez6 kog-
nitiv disszonanciara milyen megoldasi struktirak lehetnek a vallalatnal (sajnos a tanulmany
korlatozott terjedelme ennek vizsgélatat nem tette lehetoveé), de mint az egyik interjhalany
emlitette, sajnos nincsen Men’s network, am lehet, hogy a férfiak ezt nem is annyira igény-
lik.

Nyilvanvaldan a szervezet nem tudja befolyasolni a rajta kiviil esd, tarsadalmi ténye-
zO0kbdl fakadd kognitiv disszonanciat keltd helyzeteket, illetve a kialakult tarsadalmi nor-
makat a ndi és a férfi identitassal kapcsolatban. Itt fel is fedeztem a kozépvezetd noknél,
hogy aki 6dzkodik a felsé vezetéstdl, az a szervezeten kiviili okokra hivatkozott. A parok
kozotti munkamegosztasra nehéz lenne a szervezeten beliilrdl hatni a kialakult tarsadalmi
normak miatt. Nem egyszerli valtoztatni azon, hogy mit gondol a tarsadalom arrdl, hogy
hogyan kell viselkednie egy jo anyanak és egy jo feleségnek.

Osszességében gy gondolom, hogy a szervezetnek a belsé iivegplafont sikeriilt 4t-
tornie, arra azonban még varnunk kell, hogy ez mas szervezeteknél is bevett gyakorlat le-
gyen, illetve, hogy a tarsadalmi normak, a ndkrdl és a férfiakrol alkotott elvardsaink valtoz-

zanak.
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7. OSSZEFOGLALAS, KITEKINTES

Kutatasom célja a kdzgazdasagtan €s a szociologia hatérteriiletén a ndket érd kognitiv disz-
szonanciat keltd helyzetek feltarasa és megértése volt. A kutatds f6 kérdése az volt, hogy
mik azok a gatak, amik miatt a n0k tobbsége csak kozép vezetdi szintig jut el, de felsd
vezetdi pozicioba mar nem kertil.

Az identitas gazdasagtan segitségével, a nemekhez tarsul6 tarsadalmi normak megér-
tésén keresztiil magyarazatot kaphatunk a horizontalis szegregéciora kialakuldsara. Ez az
elmélet azt mondja, hogy vannak ’férfi’ és vannak 'n6i’ munkak, és mindkét nem tagjai
hasznossagot vesztenek, ha a masik nem altal felcimkézett foglalkozést valasztjak. Ez az
elmélet a bérkiilonbségekre is magyarazatot ad: a n6k azért keresnek kevesebbet a férfiak-
nal, mert a férfiak kognitiv disszonanciat élnek meg, amikor egy n6 férfi munkat végez, és
a vallalatnak kompenzalnia kell ezt az identitas-hasznossagvesztést. A tanulmanyban fel-
dolgoztam a munka ¢s a maganélet egyensulyanak kérdését is. Ez egy sulyos kognitiv disz-
szonanciat keltd faktor a ndk életében, hiszen a tarsadalmi nyomads miatt kialakulhat naluk
a kettds teher szindréma, ami annyit tesz, hogy egyszerre kell megfelelniiik alkalmazottként
vagy akar vezetdként és otthon anyaként, feleségként. Ez egy elég fontos gatat jelenthet az
elérejutasban.

Az elmélet alapjan felépithetd az identitds gazdasdgtan tiikrében a vertikalis szegre-
gacio is. A vezetést tipikus *férfi munka’ — amennyiben ndk t6ltik be, kognitiv disszonanciat
fognak megélni és egyfajta szerep konfliktust: a vezetdi elvarasokat tekintve férfias tulaj-
donsagokkal kell rendelkezniiik, de a nemi elvarasoknak megfeleléen ugyanakkor ndiesen
kell viselkedniiik. Vizsgalatom kiterjedt a vezetdi szerep nemére is, melyben az elmélet azt
mutatja, hogy a vezetdi szerep nagyon erdsen at van itatva nemi sztereotipiakkal, még akkor
is, ha manapsag az empatiara épiild *néies’ vezetési stilus nyert teret. Attekintettem még az
iivegplafon-jelenség keretében, hogy milyen tényezdknek kdszonhetd, hogy egyre tobb nd
keriil kdzép vezetdi statuszba (diplomas nék ardnyanak novekedése, a tarsadalmi normék
valtozasa, szocialpolitikai intézkedések) €s hogy ezek a valtozasok mért csak a kozép veze-
t0i szintig effektivek.

Ez utdn az empirikus kutatdsom keretében vizsgéaltam, hogy ezek a tényezdk mennyire
valosulnak meg egy olyan vallalatnal, ahol erésen fokuszalnak a ndk felsd vezetdi pozicioba
jutasanak eldsegitésére. Konkluzioként levonhatd, hogy a vallalatok tudjak redukalni azokat
a tényezoket, amelyek az 6 hataskoriikben vannak, és ezzel csokkenthetd az identitas-hasz-

nossagvesztés, illetve lehetdség teremthetd azon nék szdmara, akiknek van felsé vezetdi
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ambiciojuk. Viszont a szervezetek a kialakult tarsadalmi normakon nem tudnak valtoztatni,
ehhez 4t kell alakulnia a tarsadalmon beliil a nék és férfiak szerepérdl alkotott képiinknek,
ez pedig hosszt folyamat. Eppen ezért igy gondolom, hogy jo t, ha a véllalatok tamogato
intézkedéseket tesznek, am a tartds és jelentds valtozashoz még sok 1d6 kell.

A dolgozat j6 kiindulopont lehet tovabbi kognitiv disszonanciat feltar6 kutatasokhoz,
illetve érdemes lenne lefolytatni a kutatast férfiak korében is, hiszen az elmélet szerint 6k is
szamtalan esetben ¢élnek at identitds-hasznossagvesztést. A szervezeti tamogatd intézkedé-
sekbdl kiindulva pedig érdemes végig nézni, hogy a szocidlpolitikai intézkedések milyen
hatassal vannak az esélyegyenldség €s a diverzitas eldsegitésére.

Az elmélet és a kutatds is igazolja, hogy miért pontatlan, hogyha a Homo
oeconomicust nemileg semlegesnek tekintjlik. Az identitds gazdasdgtan megmutatja, hogy
a férfiak és a ndk a munkaerdpiacon és a munkaerdpiacon kiviil egyardnt mas tarsadalmi
elvarasokkal, mas dontéshelyzetekkel szembesiilnek. Ebbdl kifolydlag igy gondolom, hogy
a munkaerd-piaci szabalyozasok - legyenek ezek szocialpolitikai, torvényi eléirasok vagy a
vallalatok, szervezetek onként bevezetett belsd politikdi — megalkotdsanal fontos figye-
lembe venni az identitast és az ahhoz tarsuldo normarendszert a legmegfelelébb dontések

meghozataldnak érdekében.
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