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Tőkés László

Javítja-e a női munkavállalók válság
állóságát a női döntéshozók jelenléte?
Nemi homofília és a she-cession jelenség 

A nemek közötti munkapiaci egyenlőség világszerte egyre fontosabb kérdés. Az 
eléréséhez vezető útra a koronavírus-válság nagy akadályt görgetett: a recesszió 
a nőket súlyosabban érintette, mint a férfiakat; ezt a jelenséget she-cession néven 
dokumentálta az angol nyelvű irodalom. Jelen dolgozat a nemi homofília és a női 
reprezentáció találkozását mint a she-cession jelenség egy lehetséges enyhítő tényező-
jét vizsgálja. A tanulmányban harminc ország vállalati szintű, kérdőíves adatait 
felhasználva a szerző először rámutat a jelenség létezésére. Majd különböző pszicho-
lógiai és szociológiai elméletek által alátámasztva teszteli a nemi homofília szerepét, 
és megmutatja, hogy a koronavírus-válságot övező gazdasági recesszió során a női 
döntéshozók nagyobb valószínűséggel részesítették előnyben nőtársaikat a munka-
erő-felvétel és -megtartás során. A különbségek különbsége módszerét használva az 
eredmények alapján azoknál a vállalatoknál, ahol a felső vezető nő, a jelenség kevésbé 
vagy egyáltalán nem volt tapasztalható, vagyis a koronavírus-járvány első hulláma 
alatt nem csökkent a női alkalmazottak aránya. Az eredmények arra utalnak, hogy 
a nemek közötti egyenlőség előmozdítása a vállalatvezetői dimenzióban mérsékel-
heti a munkavállalók szintjén jelentkező egyenlőtlenségeket is.
Journal of Economic Literature (JEL) kód: E24, J16, J71.

Bevezetés

Az Egyesült Nemzetek Szervezete (ENSZ) által megfogalmazott fenntartható fejlő-
dési célok (Sustainable Development Goals, SDGs) arra irányulnak, hogy világszerte 
jobb és fenntarthatóbb jövőt teremtsenek az emberek számára. A cselekvési terv, 
amelyet minden tagország elfogadott, 17 különböző célt határoz meg. Az egyik ilyen 
cél (5. cél) a nemek közötti egyenlőség és a nők társadalmi, gazdasági szerepének 
erősítése. Az 5. pontban megfogalmazott célkitűzések közé tartozik a nők elleni erő-
szak és kizsákmányoló szokások (például érdekházasság) felszámolása, a háztartási 
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munka elismerése, a politikai részvétel növelése, valamint a gazdasági integráció és 
lehetőségek javítása. Az EB [2020] dokumentumban leírtak szerint az Európai Unió-
nak is van átfogó stratégiája a nemek közötti egyenlőtlenségek felszámolására. Ezen 
stratégia egyik fontos szempontja a nemek közötti munkaerőpiaci különbségek csök-
kentése. Európai uniós tagországként Magyarország is megfogalmazott és megfo-
galmaz különböző stratégiákat, lásd például A Nők és a Férfiak Társadalmi Egyen-
lőségét Elősegítő Nemzeti Stratégia – Irányok és Célok, 2010–2021 című 1004/2010. 
(I. 21.) kormányhatározatot,1 majd A nők szerepének erősítése a családban és a tár-
sadalomban (2021–2030) című akciótervet.2 Az elfogadott stratégiáknak is köszön-
hetően számos munkapiaci mutatóban látható némi fejlődés (1. ábra), de az is nyil-
vánvaló, hogy a cél eléréséhez hosszú még az út.

1. ábra
Nemi egyenlőtlenségek a világban

Nők munkapiaci mutatói a megfelelő férfimutatók arányában
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Forrás: saját szerkesztés Világbank- és UNDP-adatok alapján.

1 https://njt.hu/jogszabaly/2010-1004-30-22.
2 https://kormany.hu/hirek/a-nok-szerepenek-erositese-a-csaladban-es-a-tarsadalomban-2021-2030-

akcioterv-2025-26.
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Az 1. ábra felső részén a világszintű női aktivitási és foglalkoztatási ráták láthatók 
a megfelelő férfiráta százalékos arányában. Bár szabad szemmel kevéssé látványos, 
de megfigyelhető valamiféle nagyon lassú felzárkózás a női rátákban. A nők repro-
duktív egészségét, érvényesülését (amelyet az iskolázottsággal és a parlamenti részvé-
tellel ragad meg az index) és munkaerőpiaci helyzetét egyszerre leíró nemek közötti 
egyenlőtlenségi index (Gender Inequality Index, GII – az 1. ábra alsó része) pedig 
nyilvánvaló javulást mutat: az index értéke az 1991-es 0,59-os értékről 2022-re 0,46-
ra csökken, ami a nemek közötti egyenlőtlenségek csökkenését jelenti (a mutató egy 
0 és 1 közé normált kompozit index).

Sajnálatos módon azonban bizonyítékok hosszú sora mutatja (lásd például az ENSZ 
jelentéseit: UN [2020a], [2020b], [2022]), hogy a koronavírus-járvány megállította az 
elmúlt néhány évtizedben megfigyelhető javuló trendeket, és veszélyeztette a nemek 
közötti egyenlőség számos részcélját. A világjárványt kísérő recesszió az egész lakos-
ságot érintette, de a nőkre erősebb hatást gyakorolt. Ezt a jelenséget az angol nyelvű 
irodalom she-cession néven dokumentálja. A tanulmány e jelenség egy aspektusát 
vizsgálja. Harminc ország (részletek az adatok bemutatásánál) vállalati szintű ada-
tait használva először azt mutatja be, hogy meg lehetett figyelni, hogy a női munka-
vállalókat valóban jobban sújtotta a koronavírus-járványt kísérő makrogazdasági 
visszaesés, azaz a nők aránya csökkent a vizsgált vállalatoknál. Ezután különböző, 
szociológiai és pszichológiai elméletek által alátámasztva fogalmazza meg, majd tesz-
teli a tanulmány fő hipotézisét, amely szerint a koronavírus-járvány során a nemi 
homofília befolyásolta a női munkavállalók arányának változását: azokban a vállala-
tokban, ahol a felső vezető nő, kevésbé csökkent a női munkavállalók aránya a férfi 
felső vezető által vezetett vállalatokhoz képest, vagyis a vizsgált jelenség gyengébben 
vagy egyáltalán nem volt tapasztalható. 

A tanulmány további felépítése a következő. Először áttekinti a szakirodalmat, 
egyrészt a she-cession jelenségére és okaira, másrészt a nemi homofíliára vonatkozó 
hipotézist megalapozó elméletekre kocentrálva. Majd részletesen ismerteti az ada-
tokat, továbbá az alkalmazott módszertant. Ezt követően a koronavírus-járvány 
első hulláma során a munkaerőpiacon megfigyelhető she-cession jelenségre vonat-
kozó bizonyítékokat mutatja be, és elemzi a nemi homofília szerepét. Végül követ-
keztetéseket fogalmaz meg.

Szakirodalmi áttekintés

Számos tanulmány elemzi a koronavírus-járvány során kialakuló recesszió munka
erőpiaci következményeit, és dokumentálja azt a jelenséget, hogy a nőket súlyosabban 
érintette a válság, mint a férfiakat. Lásd például Adams-Prassl és szerzőtársai [2020] 
Németországra, Albanesi–Kim [2021], Alon és szerzőtársai [2020] és Fabrizio és szerző-
társai [2021] az Egyesült Államokra, Andrew és szerzőtársai [2022] Angliára, Cueva és 
szerzőtársai [2021] Perura, Kikuchi és szerzőtársai [2021] Japánra, Köllő–Reizer [2021] 
Magyarországra, a Világbank [2021] Vietnamra, valamint Alwago [2024] a visegrádi 
országokra, Alon és szerzőtársai [2022] és Dang–Nguyen [2021] pedig különböző, több 



T ő k é s  L á s z l ó144

országos mintára vonatkozó elemzéseit. Carli [2020] és De Paz Nieves és szerzőtársai 
[2021] irodalom-összefoglaló írásaiban szintén említést tesznek a jelenségről. A Nem-
zetközi Munkaügyi Szervezet jelentése szerint a globális foglalkoztatás csökkenése 
2019 és 2020 között a nők esetében 4,2 százalék (54 millió munkahely), a férfiak ese-
tében pedig 3 százalék (60 millió munkahely) volt (ILO [2021]). A koronavírus-jár-
vány által kiváltott, nőkre gyakorolt erősebb hatás öt alapvető okát tárgyalja a szak-
irodalom, ezek: az iparági összetétel, a foglalkozások összetétele, a gyermekgondozás 
és a háztartási feladatok, a részmunkaidős vagy ideiglenes munka, valamint az infor-
mális szektorban való részvétel.

1. Az első tényező az iparági összetétel: Albanesi–Sahin [2018] az OECD-országok-
ban vizsgálta a munkanélküliség nemek szerinti különbségének ciklikus viselkedé-
sét, és azt találta, hogy a ciklikusság fő forrása az iparági összetétel: a recessziók azo-
kat az iparágakat sújtják erősebben, ahol a férfiak felülreprezentáltak. Számos cikk 
azonban azt mutatja, hogy a koronavírus-járványt kísérő recesszió idején a helyzet 
éppen ellentétes, azaz a nők által dominált iparágakat érintette erősebben a válság. 
Empirikus bizonyítékokért lásd például Alon és szerzőtársai [2020], [2022], valamint 
Casarico–Lattanzio [2022]. 

2. A recesszió nőkre gyakorolt erősebb hatásának második potenciális forrása 
a foglalkozáseloszlás nemek közötti különbségei, ami természetesen erősen össze-
függ az előző pontban tárgyalt, iparági szinten megfigyelhető nemi heterogenitással. 
Az Egyesült Nemzetek Szervezetének tájékoztatója szerint a nők felülreprezentáltak 
a világjárványnak kitett foglalkozáskörökben: a vendéglátásban, a szálláshely-szolgál-
tatásban és más kapcsolódó iparágakban (UN [2020a]). Albanesi–Kim [2021] amerikai 
adatok alapján csoportosította a foglalkozásokat a rugalmasság (van-e lehetőség táv-
munkára, vagy sem) és a kapcsolatintenzitás (az ügyfelek vagy munkatársak fizikai 
közelsége) alapján, és arra mutatott rá, hogy a legveszélyeztetettebb kategóriákban 
a női munkavállalók dominálnak. Más tanulmányok (például Alon és szerzőtársai 
[2020], [2022], valamint Mongey és szerzőtársai [2021]) szintén a foglalkozási csatorna 
jelentősége mellett érvelnek, és mutatnak rá empirikus bizonyítékot. 

3. A recesszió nőkre gyakorolt erősebb hatásának harmadik lehetséges forrása, 
hogy a nők hagyományosan fontos szerepet játszanak a gyermekgondozásban és 
a háztartási munkában, így az iskolák és más kapcsolódó intézmények bezárása miatt 
megnövekedett gyermekgondozási igényekkel is alapvetően nekik kellett szembenéz-
niük. Bár – ahogy Alon és szerzőtársai [2022] érvelt – a hatás erőssége természetesen 
függ olyan tényezőktől, mint az anyák munkaerőpiaci részvétele, valamint a bezárá-
sok időtartama és módja. E csatorna fontosságát a következő tanulmányok mutatják: 
Andrew és szerzőtársai [2022] Angliára, Beauregard és szerzőtársai [2022] Kanadára, 
valamint Zamarro–Prados [2021] az Egyesült Államokra vonatkozóan. A gyermek-
gondozás, a családtagok gondozása és a háztartási feladatok növekvő terhei szintén 
nehezítik, esetleg teljesen aláássák a nők munkaerőpiaci lehetőségeit.

4. A recesszió nőkre gyakorolt erősebb hatásának negyedik lehetséges magya-
rázata a végzett munka típusához és a munkaszerződés jellegéhez kötődik. Amint 
azt az Eurostat [2009] tárgyalja, az ideiglenes és részmunkaidős foglalkoztatás 
a konjunktúra ingadozása szempontjából kockázatosabb foglalkoztatási forma. 
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Recesszióban a munkáltatók gyakran döntenek úgy, hogy nem hosszabbítják meg 
a kölcsönzött munkavállalók szerződését, vagy elbocsátják a részmunkaidős munka-
vállalókat. Ez volt a helyzet a koronavírus-járvány időszakban is, amint azt Adams-
Prassl és szerzőtársai [2020] az Egyesült Államok, az Egyesült Királyság és Német-
ország adatai alapján megmutatta: a kölcsönzött munkavállalók nagyobb valószí-
nűséggel veszítik el állásukat, mint a határozatlan idejű szerződéssel rendelkezők. 
Ez a jelenség a nőket is jobban sújtja, mivel – ahogy Boniol és szerzőtársai [2019], 
illetve korábban Petrongolo [2004] kimutatta – a nők felülreprezentáltak ezekben 
a foglalkoztatási módokban. Kikuchi és szerzőtársai [2021] japán adatokat elemezve 
azt találta, hogy az állományon kívüli munkavállalókat – részmunkaidősöket, ideig-
lenes munkavállalókat és hasonló, atipikus formában dolgozókat – erősebben érin-
tette a koronavírus-járvány. A szerzők azt is megemlítették, hogy a nők felülrepre-
zentáltak voltak az ilyen foglalkoztatási formákban.

5. Végül az informális szektorban való részvételben mutatkozó különbségek is szá-
mítanak. Van némi bizonyíték arra, hogy az informális gazdaság törékenyebb volt 
a koronavírus-járvány időszakában (például Alvarez–Pizzinelli [2021]). Bár globáli-
san az informális gazdaságban részt vevők nagyobb hányada férfi, de ahogy a ILO 
[2018] is beszámolt róla, az alacsony jövedelmű, illetve a közepes jövedelmű országok 
alsó sávjába tartozók esetében a nők felülreprezentáltak az informális szektorokban, 
így ezekben az országokban ez is az egyik lehetséges oka volt annak, hogy a recesszió 
a nőkre erősebb hatást gyakorolt.

Ez a tanulmány egy, az irodalomban bemutatott öt csatornán túli, hatodik lehetsé-
ges okot tárgyal: a női képviselet hiányát a cégek döntéshozói között. A pszicholó-
gia, a szociológia és a szervezeti demográfia területéről származó számos elmélet azt 
sugallja, hogy a vezetésben női képviselettel rendelkező cégek női alkalmazottai szo-
lidaritásban, azaz kisebb negatív vagy éppen pozitív diszkriminációban reményked-
hetnek. A következőkben a vonatkozó elméleteket tárgyalom röviden.

Az egyik kiindulópont a társas identitás elmélete (social identity theory, SIT). Tajfel 
[1978] a társas identitást úgy definiálja, mint 

„…az egyén önismeretének az a része, amely egy társadalmi csoporthoz (vagy csoportok-
hoz) való tartozás ismeretéből származik, a tagsághoz kapcsolódó értékkel vagy érzelmi 
jelentőséggel együtt” (Tajfel [1978] 63. o.).

Scheepers–Ellemers [2019] szerint a társas identitás meghatározza a csoporton belüli és 
azon kívüli egyénekkel kapcsolatos érzelmeket és viselkedést, így hatással lehet például 
a diszkriminációra. Brown [2000] leírása szerint a csoporttagok nagyobb valószínű-
séggel diszkriminálnak a saját csoportjuk és más csoportok között, és úgy gondolják, 
hogy a saját csoportjuk felsőbbrendű más csoportokkal szemben. Wood–Eagly [2015] 
pedig megjegyzi, hogy a társas identitás egyik lehetséges forrása a nem.

A tanulmány fő hipotézisének másik alapja a relációs demográfia elmélete 
(relational demography theory, RDT), amely Tsui–O’Reilly [1989] meghatározása 
szerint a csoportok tagjainak demográfiai jellemzőiből – például nem, életkor vagy 
rassz – indult ki. A Riordan [2000] áttekintő tanulmány a következőképpen írta le 
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a relációs demográfia fő gondolatát: egy egyén az alapján határozza meg egy tár-
sadalmi csoporthoz való hasonlóságát, hogy saját demográfiai jellemzői mennyire 
hasonlítanak a csoport demográfiai összetételéhez. Továbbá az erős demográfiai 
hasonlóság pozitív hatással van a csoporttal szembeni attitűdökre és viselkedésre. 
Tehát a relációs demográfia elméletére tekinthetünk úgy, mint a társas identitás 
elméletének megjelenésére speciális körülmények– például munkahelyi kapcsola-
tok – között. A társas identitás elmélete általános leírását adja annak, hogy adott 
csoporthoz tartozás hogyan befolyásolja a viselkedést és az identitást, míg a relá-
ciós demográfia elmélete ezen alapötleteket alkalmazza munkahelyi kapcsolatokra 
a demográfiai jellemzőket (mint például a nem) vizsgálva.

A tanulmány hipotézisének harmadik elméleti alapját pedig a Byrne [1971] által 
leírt hasonlóság-vonzalom paradigma (similarity-attraction paradigm, SAP) adta. 
Bizonyos szempontból ezen elmélet a legáltalánosabb a bemutatottak közül, a társas 
identitás elméletének és a relációs demográfia elméletének általános pszichológiai 
alapjait fektetette le. Az elmélet szerint ha két egyén azonos jellemzőkkel (például 
demográfiai tulajdonságok, mint a nem) rendelkezik, akkor hasonlóságvonzalom 
alakul ki, vagyis a két egyén között erősebb vonzalom jön létre, mint a különböző 
karakterisztikákkal jellemezhető egyének között.

Röviden összefoglalva tehát a bemutatott elméleteket és azok kapcsolatát: a SAP pszi-
chológiai magyarázatot ad arra, hogy az észlelt hasonlóság hogyan erősíti az emberek 
közötti pozitív kapcsolatokat, a SIT beépíti ezt a mechanizmust a csoporton belüli tagok 
favorizálásának magyarázatába, az RDT pedig rámutat, hogy a demográfiai hasonló-
ságok és különbségek hogyan befolyásolják a munkahelyi kapcsolatokat. 

Végül, a dolgozat címében is szereplő homofília kifejezés Lawrence–Shah [2020] 
definíciója szerint az a hajlam, hogy hasonló személyekkel alakítsunk ki kapcsolatot. 
Ridgeway–Smith-Lovin [1999] szerint a nemi homofília – vagyis az a tendencia, hogy 
a hálózati kapcsolatok inkább azonos neműek, mintsem ellenkező neműek között jön 
létre – már gyermekkorban kialakul, és felnőttkorban is releváns marad.

Számos tanulmány vizsgálja a fent említett elméletek megjelenését nemi kontex-
tusban, és talál erős bizonyítékot a nemi homofília létezésére. Grissom és szerzőtár-
sai [2012] például amerikai adatokkal elemezte a tanár–igazgató kapcsolatokat, és 
azt találta, hogy bár a nemi kongruencia nem számít a férfi igazgatók által irányított 
iskolákban, a női vezetésű iskolák esetében igen. Az ilyen iskolákban a női tanárok 
elégedettebbek, és fluktuációs hajlandóságuk is alacsonyabb. Az üzleti környezetre 
összpontosítva is van az elméletekre bizonyíték. Bae és szerzőtársai [2016] ameri-
kai felmérési adatokat elemezve arra a következtetésre jutott, hogy a nemek közötti 
különbözőség negatívan befolyásolja az egyének szervezeti befogadását, vagyis azt, 
hogy az adott munkavállaló mekkora hatást képes gyakorolni a saját munkavégzését 
befolyásoló döntésekre. Ezt tulajdonképpen megerősítette Tsui–O’Reilly [1989] ered-
ménye: a szerzőpáros megmutatta, hogy a nemek közötti hasonlóság számít a felettes–
beosztott viszonyban. A felettesükkel megegyező nemű beosztottak jobb teljesít-
ményt nyújtanak, és a felettes jobban kedveli őket, mint az ellenkező nemű beosz-
tottakat. Hatmaker–Hassan [2023] egy amerikai kormányzati ügynökségtől gyűjtött 
felmérési adatokat használt, és azt találta, hogy a női alkalmazottak jellemzően több 
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támogatást kapnak a női vezetőktől, mint a férfiaktól. Choi [2019] pedig rámuta-
tott, hogy a nemek közötti kongruencia a felettes–beosztott viszonyban erősítheti 
a felettes és a beosztott közötti kapcsolatot, és hogy a felettesek távollétük esetében 
nagyobb valószínűséggel delegálják hatáskörüket azonos nemű beosztottakra. Érde-
mes továbbá megemlíteni egy 1999-es Tárki-elemzést, amely magyar adatokat fel-
használva rámutat, hogy a nemen alapuló hasonlósági elv családi és nem családi kap-
csolatokban is fontos, utóbbiakban pedig kiemelten nagy szerepe van (Albert–Dávid 
[1999]), megerősítve ezzel egy korábbi, szintén magyar elemzést (Angelusz–Tardos 
[1991]), amely a különböző társadalmi szűrők, többek között a nem szerepét hangsú-
lyozta a személyes kapcsolatok alakulásában.

A bemutatott elméletek és empirikus eredmények tehát jól alátámasztják a tanul-
mány fő hipotézisét, amely szerint a nők képviselete a vállalat vezetésében segíthet 
enyhíteni azt a jelenséget, hogy a nőket súlyosabban érintette a válság: a női döntésho-
zók nagyobb valószínűséggel részesítenek előnyben más nőket a férfiakkal szemben 
a toborzás és megtartás során. A tanulmány két fő vizsgált fogalma a she-cession és 
a nemi homofília. Az előbbi jelenség arra utal, hogy a recesszió erősebben hat a nőkre, 
mint a férfiakra, a nemi homofília pedig a hasonlók választását jelenti. Az itt hasz-
nált pontos definíciók a következők: a she-cession jelenség a nők arányának csökke-
nése az állandó, teljes munkaidős munkavállalók között, a nemi homofília pedig arra 
a hipotetizált jelenségre utal, amikor a női felső vezetők a női munkavállalókat pre-
ferálják a munkaerő-megtartás és -felvétel során a férfi munkavállalókkal szemben.

Adatok

A tanulmány által használt adatok két forrásból származnak. Egy részük az Európai 
Újjáépítési és Fejlesztési Bank és a Világbank által közösen végzett Üzleti környezet 
és vállalkozási teljesítmény felmérésből (Business Environment and Enterprise Per-
formance Survey, BEEPS) származik. A BEEPS egy vállalati szintű felmérés, amely 
a magánszektor reprezentatív mintájára terjed ki. A felmérésben csak az öt vagy annál 
több alkalmazottat foglalkoztató vállalatok vehetnek részt. A tanulmány a BEEPS 
utolsó hullámát használja, amelynek adatait 2018 és 2020 között gyűjtötték. 

A második és egyben fő adatforrás a koronavírus-járványra vonatkozó Follow-up fel-
mérés, amely telefonos interjúkon alapul, és a BEEPS 2018–2020-as hullámában részt 
vevő országok vállalatainak körében készült. Ezeknek a felméréseknek a célja, hogy 
pillanatfelvételt adjanak a koronavírus-járvány magánszektorra gyakorolt hatásáról. 
A felméréseket a BEEPS 2018–2020-as hullámának teljes mintájával végezték, így a vizs-
gált országok magánszektorára nézve is reprezentatívnak tekinthetők. A tanulmány 
a koronavírus-járványra vonatkozó felmérés első körét használja, amely 2020 második 
felére összpontosít, amikor az első tömeges lezárásokat bevezették.

A koronavírus-járványra vonatkozó Follow-up felméréseket a világ számos orszá-
gában végezték: a felmérések 45 gazdaság 23 897 vállalatára terjedtek ki. Az eredeti 
adattáblából a mintaszelekció és az adatkorlátok miatt az alábbi megfigyeléseket 
eltávolítottam:
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– 3234 egyéni vállalkozót, mivel a tanulmány a munkavállalók helyzetét elemzi;
– 3715 vállalatot, amelyek nem töltötték ki a koronavírus-felmérés 1. körét; 
– 7127 vállalatot, amelyek esetében regressziós változók hiányzó értéket vettek fel.

A végső elemzési mintában így 9827 vállalat szerepel 30 különböző országból. A min-
tában szereplő országok (és zárójelben a vállalatok száma) a következők: Albánia (270), 
Azerbajdzsán (45), Bosznia és Hercegovina (178), Bulgária (565), Ciprus (166), Csehor-
szág (404), Észak-macedóniai Köztársaság (87), Észtország (237), Fehéroroszország (396), 
Görögország (511), Grúzia (398), Horvátország (165), Jordánia (217), Kazahsztán (571), 
Lengyelország (487), Lettország (212), Litvánia (193), Magyarország (729), Málta (203), 
Marokkó (285), Moldova (246), Mongólia (245), Montenegró (107), Olaszország (439), 
Örményország (370), Portugália (751), Románia (595), Szerbia (141), Szlovákia (315), 
valamint Szlovénia (299). Látható tehát, hogy a mintában (2019–2020-as besorolásukat 
tekintve) alapvetően magas jövedelmű, illetve a közepes jövedelmű országok felső sáv-
jába tartozó gazdaságok szerepelnek. Három ország (Marokkó, Moldova és Mongólia) 
van csupán, amelyek a közepes jövedelmű országok alsó sávjába tartoznak.

A függő változó minden modellben a nők aránya az állandó, teljes munkaidőben 
foglalkoztatott munkavállalók között. A fő magyarázó változó egy kétértékű változó, 
amely megmutatja, hogy az adott cég felső vezetője nő, vagy sem. 1817 olyan cég van, 
amelynek felső vezetője nő, és 8010 olyan, amelynek felső vezetője férfi. Az 1. táblázat 
a regressziós modellekben használt változók legfontosabb leíró statisztikáit mutatja.

1. táblázat
A függő változó és a fontosabb magyarázó változók leíró statisztikái

Változó Átlag Medián Szórás

Függő változó
A nők aránya az állandó, teljes 
munkaidőben foglalkoztatott 
munkavállalók között

0,395 0,333 0,287

Fő magyarázó változó
Női felső vezető kétértékű változó 
(1 = nő, 0 = férfi)

0,185 – –

Kontrollváltozók (vállalati szintű jellemzők)
Alapítás éve 1997 2000 17
Foglalkoztatottak száma 2019-ben 84,9 25 251,7
Tulajdonos 5 kategória (belföldi magán, állami, külföldi magán, 

egyéb, illetve nem ismert)
Iparág 11 kategória (egyéb feldolgozóipar, egyéb szolgáltatások, 

élelmiszerek és italok, textilipar, feldolgozóipar, 
fémfeldolgozási termékek, gépek és berendezések, 
kiskereskedelem, nemfém ásványi termékek, ruházati 
termékek, szállodák)

Forrás: saját számítások.
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Az 1. táblázat azt mutatja, hogy a mintában szereplő vállalatok mintegy 19 száza-
lékát női felső vezető vezeti, a női alkalmazottak átlagos aránya pedig 39,5 százalék. 
A kontrollváltozókra tekintve látható, hogy a vállalatok átlagos életkora 22 év, az alkal-
mazottak átlagos száma 2019-ben pedig 85 fő, viszonylag magas szórással. A vállalatok 
többsége (87,9 százalék) hazai magántulajdonosok tulajdonában van, bár néhány más 
tulajdonostípus is képviselteti magát: a vállalatok 7,9 százaléka külföldi tulajdonban 
van, 1,1 százaléka állami tulajdonú, 1,6 százaléka egyéb tulajdonostípusú, 1,4 száza-
lékukról pedig nem ismert a tulajdonosi háttér. A mintában szereplő cégek 11 külön-
böző iparágból származnak: fémfeldolgozási termékek (7,0 százalék), élelmiszerek és 
italok (11,5 százalék), ruházati termékek (3,2 százalék), feldolgozóipar (11,6 százalék), 
gépek és berendezések (6,7 százalék), nemfém ásványi termékek (1,3 százalék), egyéb 
feldolgozóipar (13,2 százalék), egyéb szolgáltatások (22,6 százalék), kiskereskedelem 
(21,5 százalék), szállodák (0,6 százalék) és textilipar (0,7 százalék).

Módszertan

Elsőként a she-cession jelenség meglétét tesztelem az állandó, teljes munkaidős női alkal-
mazottak arányának változása alapján. Ha a koronavírus-járvány első lezárási hulláma 
során a nők aránya csökken, akkor azt a she-cession jelenségként definiálom.

Másodszor, a tanulmány a különbségek különbsége becslési megközelítést alkal-
mazza annak érdekében, hogy megvizsgálja a női felső vezető jelenlétének hatását 
a női alkalmazottak arányának változására, azaz keresi a nemi homofília bizonyíté-
kát. A női felső vezetőjű vállalatokat kezelt vállalatoknak, míg a férfi felső vezetőjű 
vállalatokat kontrollvállalatoknak tekintem. A kezelést megelőző időszak a 2019-es 
év (amely a világjárvány előtti utolsó év), míg a kezelést követő időszak 2020 második 
fele, amikor a legtöbb országban az első tömeges lezárások bekövetkeztek. A becslési 
egyenlet a következő:

fempropi, t = α + β1 × Covidt + β2 × femtopi + β3 × Covidt × femtopi + γ × Xi, t + εi, t,	 (1)

ahol a függő változó (fempropi, t) az állandó, teljes munkaidős női alkalmazottak ará-
nya az i-edik vállalatnál t-ben; a Covidt egy kétértékű változó, amely a járványidő-
szakot ragadja meg (2020 második fele = 1, egyébként 0); a femtopi, szintén egy kétér-
tékű változó, amely 1-gyel egyenlő, ha az i-edik vállalat felső vezetője nő, egyébként 0; 
Xi, t pedig a következő, cégszintű jellemzők vektora: alapítás éve, tulajdonosi hátteret 
megragadó kétértékű változók (belföldi magán, állami, külföldi magán, egyéb, illetve 
nem ismert), a foglalkoztatottak száma 2019-ben, iparági kategóriák és ország két-
értékű változók. A γ az ezen változókhoz tartozó együtthatók vektora. Az εi, t pedig 
a hibatag. A β3 a nemi homofília hipotézisét tesztelő együttható, amely megragadja 
a különbségek különbsége hatást. 

Az (1) egyenletnek négy különböző verzióját került becsültem meg:
– pooled OLS, egyedül a koronavírus-járvány kétértékű változójával a jobb oldalon 

a she-cession jelenség tesztelésére,
– három különböző specifikáció a nemi homofília tesztelésére:
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1. pooled OLS a vállalati kontrollok (X) nélkül,
2. pooled OLS a vállalati kontrollok (X) bevonásával (ideértve az ország fix hatást is),
3. vállalati fix hatásokat tartalmazó fix hatásos specifikáció.

A vállalati fix hatások a vállalat szintjén időben állandó hatásokat kiszűrik, ezzel is 
csökkentve a kihagyott változók okozta endogenitási problémát a modellben. Ilyen 
hatásokra fontos példa lehet az iparági szintű illeszkedés hiánya, amelynek alapjait 
Heilman [1983] írta le. Vannak olyan iparágak, amelyekhez a sztereotípiák alapján 
olyan tulajdonságokat társítunk, amelyeket alapvetően férfiasnak tekintünk. Ezen 
sztereotípiák hozzájárulnak a női nem adott iparágban való alulreprezentáltságához, 
esetleg negatív diszkriminációjához. Hasonló jelenségek akár cégszinten is megfi-
gyelhetők, egyes vállalatok a nők számára kedvezőbb, vonzóbb feltételeket biztosíta-
nak, mint mások, ahogyan arra Sorkin [2017] rámutatott. A vállalati fix hatások ezen 
problémát is orvosolják, amennyiben az adott vállalati tulajdonság időben állandó.

Eredmények

Az eredményeket két részre bontottam. Az első részben megmutatom, hogy a hasz-
nált adatokban megfigyelhető a she-cession jelenség, majd pedig a nemi homofília 
hipotézisére vonatkozó eredményeket mutatom meg. A második részben pedig meg-
vizsgálom, hogy a nemi homofília erőssége korrelál-e különböző országszintű nemi 
egyenlőtlenségi mutatókkal. 

A she-cession jelenség és a nemi homofília tesztelése

A 2. táblázat az (1) egyenlet becslésének eredményeit mutatja a korábban ismertetett 
specifikációk mellett, elsőként bizonyítékot szolgáltatva a she-cession jelenség meglé-
tére, majd a mögötte meghúzódó heterogenitás, pontosabban nemi homofília létezé-
sére. A modellek függő változója a nők aránya az állandó, teljes munkaidős munka-
vállalók között, a fő magyarázó változók pedig a következők: egy kétértékű változó, 
amely megmutatja, hogy az adott cég felső vezetője nő vagy férfi, egy járványidő-
szakot jelölő kétértékű változó, valamint e két kétértékű változó interakciója, azaz 
a különbségek különbségét megragadó változó. A nemi homofíliát tesztelő 1. speci-
fikáció nem kontrollál semmilyen vállalati jellemzőre, míg a 2. specifikációban vál-
lalati szintű kontrollok és ország fix hatások szerepelnek. A 3. specifikáció a vállalati 
szintű fix hatásokat is tartalmazza.

Ahogy az a 2. táblázat második oszlopában látható, a világjárvány kétértékű 
változója negatív és statisztikailag szignifikáns, ami a she-cession jelenség meglé-
tét mutatja az elemzett vállalatok esetében: a koronavírus-válságban a nők aránya 
az állandó, teljes munkaidős munkavállalók között alacsonyabb volt, mint koráb-
ban. A fő hipotézisünket tekintve pedig elmondható, hogy a koronavírus-járvány 
és a női felső vezető változók interakciós tagjának becsült együtthatója pozitív és 



J a v í t j a - e  a  n ő i  m u n k a v á l l a l ó k  v á l s á g á l l ó s á g á t  a  n ő i … 151

statisztikailag szignifikáns, ami a nemi homofília meglétére utal (1. specifikáció): 
a nők aránya az állandó, teljes munkaidős munkavállalók között kevésbé csökken 
(pontosabban, a megfelelő együtthatókat összeadva látható, hogy valójában növek-
szik) a női felső vezetővel rendelkező cégeknél, mint a férfivezetésű cégeknél. Az 
eredmények robusztusak a megfigyelt vállalati szintű jellemzőkre (2. specifikáció) 
és a vállalati fix hatásokra (3. specifikáció) kontrollálva. 

Összefoglalva, az alapmodell a világjárvány első hulláma során a munkaerőpiac 
dinamikájában a she-cession jelenségre utaló bizonyítékokat mutat. Az átlagos hatás 
mögött azonban jelentős heterogenitás húzódik meg: a női képviselet a döntésho-
zatalban a nők hátrányos she-cession hatásának csökkenését eredményezi, tehát 
nemi homofília mutatkozik. Az eredmények robusztusak a különböző specifiká-
ciók tekintetében. 

A nemi homofília erőssége és különböző nemi egyenlőtlenségi mutatók közötti 
kapcsolati mintázatok

Egy érdekes gyakorlatként a nemi homofília tesztelésére vonatkozó 3. specifiká-
ciót (amelyben vállalati fix hatások is szerepelnek) lefuttattam országonként, és 
megvizsgáltam, hogy a homofíliát megragadó interakciós tagra becsült standardi-
zált β együttható mutat-e kapcsolatot különböző, a nemek közötti egyenlőtlenséget 
országszinten leíró mutatószámokkal. A 3. táblázat e vizsgálat főbb leíró statisztikáit, 

2. táblázat
Regressziós eredmények

Változó She-cession 
megléte

Nemi homofília tesztelése

1. specifikáció 2. specifikáció 3. specifikáció

Covid-19 –0,003*
(0,002)

–0,005***
(0,002)

–0,005***
(0,002)

–0,005***
(0,002)

Női felső vezető – 0,205***
(0,008)

0,158***
(0,007)

–

Covid-19 × Női felső vezető – 0,011**
(0,004)

0,011**
(0,004)

0,011**
(0,004)

Vállalati jellemzők Nem Nem Igen –
Ország fix hatás Nem Nem Igen Igen
Vállalati fix hatás Nem Nem Nem Igen
R2 0,000 0,081 0,251 0,001
N 19 654 19 654 19 654 19 654

Megjegyzés: az (1) egyenlet becsléséből kapott eredmények. A vállalati szinten klaszterizált 
standard hibák zárójelben. 
*** 1 százalékos, ** 5 százalékos, * 10 százalékos szinten szignifikáns.
Forrás: saját számítás.
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valamint a kapcsolati mintázat erősségét megragadó lineáris korrelációs együttható-
kat mutatja. Az adatok elérhetőségének korlátai miatt egyes mutatók esetében nem 
tudtam a teljes, 30 országot tartalmazó mintát használni. Az Elemszám elnevezésű 
oszlop tartalmazza az erre vonatkozó információt.

3. táblázat
Nemi homofília és egyenlőtlenségi mutatók

Változó (X) Elemszám Átlag Szórás Corr(X, β)

Interakciós tag standardizált bétája (β) 30     0,015 0,035 –
Nemek közötti egyenlőtlenségi index (GII) 30     0,182 0,101 –0,219
Nők aránya a nemzeti parlamentben 
(százalék)

30   25,234 7,667 0,137

Nők aránya vezetői pozícióban (százalék) 26   35,827 8,939 –0,041
Nemek közötti bérkülönbség a férfiak 
átlagbérének arányában (százalék)

26 –18,266 8,667 –0,339*

Nemek közötti rés az informális 
foglalkoztatásban (százalék)

22   57,166 98,628 0,185

Megjegyzés: az egyes változók nem érhetők el az összes vizsgált országra, ezért különböznek 
a mintaelemszámok. Az egyenlőtlenségi mutatók a 2019-es és 2020-as évek egyszerű szám-
tani átlagai.
*** 1 százalékos, ** 5 százalékos, * 10 százalékos szinten szignifikáns. 
Forrás: saját számítás.

Az ENSZ által megalkotott – a már a dolgozat első részében is említett – Nemek 
közötti egyenlőtlenségi index (Gender Inequality Index, GII) kompozit mutatóként 
a nemek közötti egyenlőtlenségeket méri három dimenzióban: reproduktív egészség, 
érvényesülés és munkaerőpiac. A GII értéke 0 (nők és férfiak közötti teljes egyenlőség) 
és 1 (a két nem közötti egyenlőtlenség a mért dimenziókban) közé esik. A nők képvi-
seletben való megjelenését két mutatóval számszerűsítem: a Világbank által közétett 
adatok a parlamentben, míg a Nemzetközi Munkaügyi Szervezet (ILO) által definiált 
mutató az ISCO-08-as rendszer szerinti vezetői foglalkozáskategóriában mutatja meg 
a nők arányát. A Nemek közötti bérkülönbségek mutatóját szintén az ILO által közzé-
tett adatokból számoltam ki, és azt mutatja, hogy a nők és férfiak átlagos havi kerese-
tének különbsége hány százaléka a férfiak átlagos havi keresetének (vagyis a negatív 
szám a nők bérhátrányát jelzi). Végül, egy jóval kisebb mintára, de szintén elérhető 
az informális foglalkoztatásbeli különbség is: az indikátor azt mutatja, hogy a nők és 
férfiak informális foglalkoztatásban részt vevő aránya közötti százalékpontos eltérés 
hány százaléka a férfiak mutatójának (a pozitív szám tehát a nők informális foglal-
koztatásban való felülreprezentáltságát jelzi).

Látható, hogy a regressziós β-k és az egyes nemek közötti egyenlőtlenségi muta-
tók közötti korrelációs együtthatók minden esetben gyenge (sőt hipotézistesztelés 
szempontjából statisztikailag nem szignifikáns) kapcsolatra utalnak, egyetlen kivé-
telként a bérkülönbség említhető, ahol egy 10 százalékon szignifikáns, a gyengénél 
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valamelyest erősebb kapcsolati mintázat mutatkozik a vizsgált mintán. Az ered-
mények tehát nem teljesen egységesek, de alapvetően azt mutatják, hogy a nemi 
homofília nem korrelál a nemek közötti egyenlőtlenség különböző mutatóival, azok 
között jól megragadható kapcsolati mintázat nincs. Ez alapján tehát azt mondhat-
juk, hogy a nemi homofília a vizsgált kérdésben általános jelenségnek tekinthető, 
nem igazán függ attól, hogy egyébként az adott országban milyen erős nemek 
közötti egyenlőtlenségek figyelhetők meg. 

Összefoglalás

A nők tartós munkaerőpiaci hátrányban vannak a férfiakkal szemben. Jelentős 
nemek közötti egyenlőtlenségek vannak a foglalkoztatás, a bérek, a munkahelyek és 
a szerződések típusa, valamint a háztartási munka és a gyermekvállalás terheinek 
elosztása terén, ami a nőket a munkaerőpiacon sérülékenyebbé teszi, lásd például 
a tanulmány elején bemutatott beszédes adatokat. Bár történt némi fejlődés a nők 
egyenjogúsága felé, helyzetük még mindig messze nem egyenlő. Amint bemutat-
tam, a koronavírus-járvány által kiváltott recesszió she-cession jellegű volt, ami azt 
jelenti, hogy a válság a női munkavállalókat súlyosabban érintette, mint a férfiakat. 
Sajnálatos módon ez a recesszió veszélybe sodorta a nők munkapiaci egyenjogúsá-
gának törékeny pozitív tendenciáit.

A UN Women [2020] jelentése három cselekvési tervet javasol a nők támogatá-
sára: 1. a nemi szempontokat is figyelembe vevő szociális védőrendszerbe történő 
beruházás, 2. a gyermekgondozási szolgáltatásokhoz való hozzáférés kiterjesz-
tése, valamint 3. a nők munkaerőpiaci helyzetében régóta fennálló egyenlőtlensé-
gek megfordítása.

E tanulmány eredményei a munkaerőpiaci helyzet javításának szempontjából rele-
vánsak: a nők vállalati döntéshozatalban való részvétele javíthatja a női munkavál-
lalók válságállóságát, ezáltal erősítheti munkaerőpiaci stabilitásukat, munkaerőpiaci 
egyenlőségüket. Vagyis a nők vállalati irányításban való képviseleti jogának kiter-
jesztése eredményeim alapján kívánatos szakpolitikai beavatkozás lehet. Az Európai 
Unió országait tekintve vannak ehhez kapcsolódó biztató jelek. Például, 2022 végén 
lépett hatályba az Európai Parlament és a Tanács új irányelve (2022/2381. irányelv), 
amely a nemek közötti egyensúly javítását írja elő a vállalati döntéshozatal szintjén 
(EU [2022]). Az Európai Unió tagállamaiban működő, tőzsdén jegyzett vállalatoknak 
2026. június 30-ig az alábbi két célkitűzés egyikét kell teljesíteniük:

– az alulreprezentált nem tagjai a nem ügyvezető igazgatói pozíciók legalább 40 
százalékát töltsék be;

– az alulreprezentált nem tagjai az összes igazgatói pozíció legalább 33 százalékát 
töltsék be, beleértve az ügyvezető és a nem ügyvezető igazgatói pozíciókat is.

Az EB [2022] által kiadott tájékoztató alapján a tőzsdén jegyzett legnagyobb vállalatok 
igazgatótanácsaiban a női tagok aránya 2022 októberében 32,2 százalék volt. Ez a 2016-
os 23,3 százalékhoz képest nagymértékű növekedés (EC [2016]), de még mindig elmarad 
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a 40 százalékos célértéktől, ráadásul az arány országonként jelentősen eltér. Jelen dolgo-
zat eredményei tehát empirikus bizonyítékot szolgáltatnak az ilyen jellegű kvóták beve-
zetésének hasznosságára. Rámutatnak továbbá arra is, hogy a nemek közötti egyenlőség 
megteremtését célzó különböző szakpolitikai beavatkozások szorosan összefüggnek, és 
az egyik dimenzió javítása jótékonyan hathat más célok elérésére is.
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