El0sz6 — Kovagoe-Laky Andrea

Kedves Olvaso!

Képzeljen el egy olyan helyzetet, mikor két ember megpillantja egymast az
utcan, és mindkettd rogton tudja, valami van a levegében. A férfi odamegy a
nohoz, és Kkicsit szégyenlGsen bar, de felfedi érzéseit, majd a nd teszi
ugyanezt. Egy par percig még beszélgetnek, majd életiik csaldédasat atélve
mindketto kiilon-kiilon, szomoruan tovabbmegy. Kar, pedig szép par lettek
volna, egy magyar no és egy olasz férfi, vajon hol rontottak el?

Nem értették egymast, nem egy nyelvet beszéltek, és a k6z0s nyelv hianya
vagy megléte manapsag sok esetben sorsdont6 lehet.

Genetikai szempontbdl csupan par tized szazalék eltérés van a nék és a
férfiak felépitése kozott, viszont ez az apronak t{in6 kiilénbség a
mindennapok szintjén szamos kihivast és egyben lehetdséget is rejteget.

A két nem szemponjabol az élet talan egyik legnagyobb kihivasa, hogy
megeértse és elfogadja a masikat, de az emlitett apro kiilonbség sok esetben
megneheziti vagy akar el is lehetetleniti ezt.

A nok masképp gondolkoznak, éreznek, cselekszenek, masképp dolgoznak
fel informaciokat, masképp hoznak dontéseket.

A felsorolt kiilonbségekbdl fakad6an a nék az élet szamos teriiletén, legyen
ez magan vagy lizleti, a férfiaktdl eltér6 modon nyilvanulnak meg. Nem
jobban vagy rosszabbul, egyszerien csak masképp, aminek megértése a
férfinem szamara sajat bevallasa alapjan is sokszor komoly fejtorést jelent.

A nok altal képviselt n6vekvo vasarloerd és vasarlasi dontésekre gyakorolt
befolyas mara azt eredményezte, hogy Amerikaban a vasarloi dontések 85
szazalékat n6k hozzak, és a hagyomanyosan férfiakat vonzd termékek 50
szazalékat is nok veszik.

A nok szinte megkeriilhetetlenné valtak a vasarlasi folyamatban, ami a
legtobb iizleti vallalkozas szamara hatalmas kihivast és egyben kiaknazando
lehetOséget is jelent.



A no6i célcsoport motivacioinak, igényeinek, vagyainak megértése és
kiszolgalasa azonban nem egyszerli feladat. FOleg nem egyszerli ez azon
vallakozasoknak, ahol hianyzik a n6i célcsoporthoz kapcsolodd figyelem,
megértés és szakértelem, egyszoval a kozos nyelv.

A n6k bevonasaval ez a probléma feloldhato, hisz altaluk olyan
nézopontok, gyakorlatok és megoldasok keriilnek be egy vallakozas életébe,
melyen keresztiil jelentds elony szerezhet6 a ndi célcsoport megértésében.

A jobb megeértés jobb igényfelmérést és jobb kiszolgalast eredményez, ami
noveli a célcsoport elégedettségét, lojalitasat és ezaltal az iizleti eredményt.

Megvan a kéz6s nyelv, nd a profit, ami azonban nem ilyen egyszer!

A nGi célcsoportban és munkaerdben rejlé lehetGségek kiaknazasahoz
rogos ut vezet, és ennek egyszeriibbé tételéhez nyujt kivaléo dtmutatot és
egyben potolja az eddigi Urt e fontos témaban Dr. Ternovszky Ferenc NGi
Eréforras Menedzsmenttel foglalkozo, ,, NO! a profit” cimii szakkonyve.

a Ford magyarorszagi ligyvezeto igazgatoja

Kévago-Laky Andrea ‘




El6sz6 — Papp Istvan

Hoélgyeim és uraim!

Tudom, az el6szok és bekdszontd szovegek hagyomanyos iidvozld formulaja
altaldban nem ez, most mégis ezt tartom a leginkabb stilszerlinek. Azt
remélem ugyanis, hogy a kényvnek sok férfi olvasgja lesz. Kiilondsen sok
olyan férfi, amilyen én magam is vagyok: valamelyik gazdasagi vallalkozas
fels6 vezetOje, egy-egy szervezet HR-politikajara is befolyassal biro
dontéshozo.

Ez a konyv ugyanis a gender -equalitynek (tarsadalmi nemek
egyenldségének) egy, a szokvanyosnal talan sziikebb és prozaibb vetiiletét
vizsgalja. Nem tarsadalompolitikai alapon, mondjuk, a n6k emancipacios
torekvései fel6l kozelit a témahoz, nem kinal sajatos feminista perspektivat,
ahogy azt sem tiizte ki célul maga elé, hogy a politikailag korrekt beszédnek
és magatartasnak a gazdasagi szervezetekben, céges kultirakban elvarhato
érvényesiilésérol értekezzen. Nem: ez a konyv ,,csupan” azt mutatja be, hogy
a nok hatranyos megkiilonboztetése nem pusztan erkolcstelen, térvénytelen
és tisztességtelen, de kifejezetten veszteséges dolog is...

Szeretném, ha nem értene félre az olvaso: a felsorolt szempontok koéziil
egyik fontossagat sem szeretném relativizalni. Az immar tobb mint két
évtizedes vezetGi tapasztalataim azonban arra tanitottak meg, hogy sem a
nok, sem az Oket foglalkoztatdo vallalkozasok szamara nincs annal
meggy6zobb érv a nemek kozotti egyenldség megvalositasa-biztositasa
mellett, mint a hatékonysagon és a profitabilitason alapulo.

Nehéz lenne ugyanis olyan, a fejlett vilag gazdasagairdl, legsikeresebb
markairol és vallalkozasairdl szolo tanulmanyt vagy statisztikat talalni, amely
ne azt bizonyitana feketén-fehéren, hogy a n6knek a szokasosnal nagyobb —
magyarul: a férfiakéval egyenlé — esélyeket, karrierlehetGséget nyujto
gazdasagi szervezetek innovativabbak, hatékonyabbak és profitabilisabbak,
mint a gazdasagi szempontbdl ,,szexista” versenytarsaik.



Globalis markaknal nevelkedett vezet6ként szamtalan meggydzd kutatast
olvastam magam is, amely azt bizonyitotta, hogy az tizletben leginkabb
fontosnak tartott tulajdonsagok, mint amilyen a hatékonysag, a kockazat
helyes felbecsiilése, a Kkitartas, vagy épp az onfegyelem, semmivel sem
jellemzébbek jobban a férfiakra, mint a noOkre. Ugyanezekbdl a
tanulmanyokbol ugyanakkor az is kideriilt, hogy olyan ,iizleti
karakterjegyek” viszont, mint az alkalmazkodoképesség, a tarsas helyzetekre
valo jobb odafigyelés, a feladatdelegalasi képesség vagy épp a hosszu tavu
tervezés készsége és képessége tobb néi vezetdnek erdssége, mint férfinak.
(Ezt a személyes tapasztalataim is alatamasztjak.)

A ndknek a végzettségiikhdz és képességeikhez, illetve a népességen beliili
aranyokhoz viszonyitott alacsony részvétele a gazdasagban és kiilondsen a
gazdasagi szervezetek vezetésében afféle 6rdogi kor. Sajnos eleve kevés
nonek jut osztalyrésziil, hogy azonos teljesitményért azonos bért kapjon (az
EU-ban a nok atlagos oOrabére jelenleg 16%-kal alacsonyabb, mint a
férfiaké!), hat még arra, hogy életpalyaja ne legyen ,feliilr6l zart”: azaz ne
csak joga, de gyakorlati lehetosége is legyen barmilyen csucspozicio
megszerzésére. Mindennek ugyanakkor kévetkezménye az is, hogy végiil
egyre kevesebb n6 érez kedvet és biztatast ahhoz, hogy szakmai almai
megvalositasaba egyaltalan belefogjon. Ezt az ordogi kort meg kell
szakitanunk!

Ez a rugalmatlan HR-politika pusztan ,kvantitativ’ szempontbdl, a nagy
szamok fel6l nézve is védhetetlen — legyen sz6 akar cégekrél, akar nemzetek
gazdasagarol. Az egyik legbeszédesebb adat ugyanis azt mutatja, hogy
mikdzben az Europai Uni6 a 75%-os foglalkoztatottsagot tiizte ki célul
ahhoz, hogy az eurdpai k6zosség legalabb allni tudja a versenyt az Egyesiilt
Allamokkal vagy Kindval szemben, ma a nék foglalkoztatottsagi rataja
legalabb 12 szazalékponttal alacsonyabb, mint a férfiaké.

Mindez pedig egy dolgot jelent: akar az er6forrasok, a foglalkoztatottak
szama, akar az elony0s iizleti tulajdonsagok, a munkatarsak készségei fel6l
kozelitlink az iizleti terveinkhez: n6k nélkiil nem fog menni.

A sz06 legszorosabb értelmében kivanok tehat hasznos,
azaz ,,profitabilis” olvasast mindannyiunknak!

Papp Istvan
a Microsoft Magyarorszag ligyvezet6 igazgatdja







Bevezetés

Hogy miért sziiletik egy ilyen konyv? Mert megérett ra az ido, és beérett az a
sok-sok tapasztalat, ami ebben a témaban 6sszegytilt az elmult évtizedekben.
Szerzoként nemcsak meggy6zodeésbol, de tudomanyos szemszogbaol is hosszu
évek ota foglalkozom a noi er6forras menedzselésének kérdésével. Kutatom,
tanitom és hirdetem is azt a tételt, miszerint a n6i munkaeré hatékony
alkalmazasa nemcsak feladata a mai szervezeti vilagnak, de felelGssége is
egyben. A tudasunk mara kellden diverz ahhoz, hogy legyen mit
kozreadnunk. Ezt szolgalja ez a kdnyv, amely elméleti és gyakorlati utmutato
is egyben, a tévedés minden kockazataval.

(Dr. Ternovszky Ferenc)

Akkor most jojjon a valodi bevezeto!

Az elmult szazad o6riasi valtozast hozott a vezetéstudomany fejlédésében. A
tudomanyos vezetés (Scientific Management), az emberi viszonyok tana
(Human Relations) mar a szazad els6 harmadaban rairanyitottak a figyelmet a
munkavégz6 ember fontossagara. A megjelen6 személyzeti vezetés (Personal
Management) mar kiilon tudomanyagként foglalkozott az emberi
tényezOkkel. A XX. szazad masodik felében ebbdl fejlédott ki az
emberier6forras-menedzsment (Human Resource Management), amely mar
tudatosan tekintett a dolgozdkra, felismerve, hogy a vallalatok legértékesebb
eroforrasa és megkiilonboztet6 ismérve az ember. Napjainkra mar széles
korben elterjedt az emberier6forras-menedzsment filozofiaja és alkalmazasa.
A kétezres évek elejére természetes, sok esetben stratégiai része a sikeres
vallalatok gyakorlatanak.

Azonban ezek a tudomanyok, modszerek — mint ahogyan a régebbi korok
szervezeti kultarai is — az adott idGszak foglalkoztatasi helyzetének



megfelelden, elsésorban férfiak altal, férfiak szamara lettek kialakitva. A XX.
szazad utolso harmadaban azonban egyre tobb no 1épett be a munkaer6piacra,
és ez a folyamat ma is tart. Ennek kovetkeztében a munka vilagaban
megjelentek, megjelennek a specialis ndi igények. Azt a tényt, hogy mas egy
nd és mas egy férfi, mas banasmodot, vezetési stilust igényel egy n6 és mast
egy férfi, a vezetéstudomanynak, az emberier6forras-menedzsmentnek is fel
kellett ismernie. Mas motivaciés eszkozokre, mas teljesitményértékelési
modszerekre van sziikség, és még folytathatnank a sort. Mas médon tudnak
eredményesek lenni a n6k és a férfiak. Mara kimondhatjuk, hogy a nok
nehezen alkalmazkodnak a ,férfivilaghoz” (lasd: bérszakadék, néi vezetdk
szama stb.).

Az Y generacio, a maga Uj sajatossagaival, mar belépett a munka vilagaba, a
Z generacio pedig mar kopogtat. Egyre tobb a magas végzettségli, tehetséges
n6é a munkaerdpiacon. Eppen ezért 6riasi gazdasagi veszteséget jelent, ha 6k
lemaradnak, ha nem tudnak sikerrel részt venni a szervezeti vilagban.

NO! a profit cimii kényviink tehat arra tesz kisérletet, hogy elinditsa,
elismertesse és gyakorlatta tegye a N6i Eréforras Menedzsmentet (Women
Resource Management). Vallalva, hogy tessziik mindezt a teljesség igénye
nélkiil, hiszen a téma még szamos felderitetlen tényezot rejt magaban,
tovabbi kutatasokat igényelve.

A ,n6i” teriiletnek nagyon szerteagaz6 irodalma van. Sokan, sokféle
megkozelitésben kutatjak, targyaljak e kérdéskort. Most egy 1j megkozelitést
helyeziink az olvas6k gondolataba, amely az er6forras-menedzsment néi
vetiileteit jelenti.

Kinek szol ez a konyv?

1. Azoknak a noknek, akik vezet6k akarnak lenni, akik egyszer{ien csak
oromet, sikert akarnak talalni a munkajukban, mikdzben egyenstlyra
torekednek a munka és a maganéletiik kozott.

2. Azoknak a vezetoknek, kiilonosképpen a fels6 vezet6knek, akikben
sziikséges, hogy tudatosodjon: a NOi Er6forras Menedzsment fontos a
profit szempontjabdl. Ismerjék meg a modszereket, melyek ezen az uton
segiteni tudjak Oket.



3. A HR-szakembereknek, hogy modszertani tudnivalokkal segitse dket a
gyakorlati alkalmazasban.

4. Azoknak a férfiaknak, akik szamara a n6 az ,,6rok rejtély” birodalma. A
megismerési folyamathoz, a ndkkel valé kozés munkahoz segitséget
kaphatnak a kiilonb6z6 fejezetekbdl, s6t talan sajat karrierépitésiikhoz is
haszonnal tudjak forgatni a kovetkez6 oldalakat.

5. Mindazon embereknek, akiket az emberi viselkedés, a munka vilaga
érdekel.



I. Noi Eroforras Menedzsment



1. Munka, nok, foglalkoztatas, csalad

A munka az ember személyiségfejlodésének jelentés forrasa, életiink, mi
tobb boldogsagunk fontos tényezdje. A munka megadhatja az alkotas 6réomét,
tanulast, elismerést, statuszt, emberi kapcsolatokat, az Onmegvalodsitas
lehetGségét, valamint sokak szamara az egyik legfontosabbat, az anyagi
biztonsagot. Eletiink egyharmadat munkéval toltjiik, tehat valami olyan
tevékenységrol beszéliink, amely meghataroz benniinket és a minket
koriilvevo vilagot.

A mai tarsadalmi viszonyok munkakényszert diktalnak, a létfenntartas els6
eleme lett a tarsadalmilag szervezett munkaban valo részvétel.

A nok foglalkoztatottsagi aranya az elmult évtizedekben ennek
megfelel6en ugrasszerlien megnétt. Ezzel parhuzamosan az EU-orszagokban
és a fejlett vilag legnagyobb részén demografiai zuhanasnak lehetiink tanui.
fgy a nék helyzete erésen atalakul, ami a csaladmodellek valtozasat is jelenti
egyben. Kialakulnak a kétkeres6s csaladmodellek, amelyek aranytalanul nagy
terhet rénak elsGsorban az anyakra.

Ebbdl kovetkezik, hogy a gyermekvallalas ma mar megfontoland6 dologga
valik a nok szamara, hiszen sokszor Kkarrierjik latja, lathatja karat.
Szaporodik a ,kulcsos gyerekek” szama is, ami jelzi, hogy milyen Oriasi
fesziiltség van jelen a nok esetében a karrier és a csalad kozotti
egyensulyozasban, ami pedig nemcsak a gyerekvallalasi kedvet csokkenti,
hanem a munkahelyen val6é helytallas képességét is. Maga a tény karos a
munkaad6 szamara is. Sok esetben erre a problémara a munkaaddk reakcidja,
hogy igyekeznek nem felvenni gyermekét varé vagy gyermekeit nevel6 ndi
munkatarsakat, vagy megszabadulni t6liikk. Ez a valasz azonban, bar
egyszeri, de csak rovid tavon mukodik, ha egyaltalan mikodik.
Pillanatnyilag sajnos nem késziilt olyan felmérés, amely kimutatna, hogy
milyen veszteség, elmaradt haszon éri a vallalatot a képzett és tehetséges noi
munkavallalok elvesztésével. Arra azonban igen, hogy vannak olyan cégek és



kormanyok is, amelyek mar felismerték, hogy a munka - csalad
egyensulyanak megteremtésére tett igyekezetek, intézkedések mind a
tarsadalom, mind a gazdalkodd szervezet szamara gazdasagi eredményeket
hoznak (igy példaul: Ausztrilia, Uj-Zéland, Németorszag, Franciaorszag,
Magyarorszag, az USA, avagy a British Telecom, a Microsoft, az FEszak
Dunantili Vizm(, a szolnoki Onkorményzat, de ezekrdl a jo gyakorlatokrol
még a késobbiekben is ejtiink szot).

Az emberi t6ke a jelen és a jovo szervezeteinek legmeghatarozobb
eroforrasa. A versenyképességet megtartani, fokozni kivand szervezet nem
engedheti meg maganak, hogy figyelmen kiviil hagyja a noket, akik
gyermeke(ke)t, csaladot akarnak, és kdzben megvan a szandékuk ©nallo
karrierjiik épitésére is.

De vajon a mai munka vilaga megadja-e a munkavallalék szamara az
elégedettséget a munkaban és az esélyt a munka és csalad kozti egyensuly
megteremtésére? Kevéssé!

Vajon hanyan lehetnek, akik megtalaljak oromiiket a munkajukban?
Hanyan lehetnek azok, akik csak kényszerbol, 1élektelentil robotolnak?

Sajat kutatasom (Dr. Ternovszky Ferenc 2005) azt mutatta, hogy a nék 62%-
a, a férfiak 56%-a volt elégedetlen a munkajaval. A beosztottak korében
szinte 2/3 a csak anyagi kényszerbdl dolgozok aranya. Arra a kérdésre, ,,ha
megtehetné, otthon maradna-e a csaladdal?”, a n6k 47%-a, a férfiak 36%-a (!)
valaszolt igennel.

A Carrier Builder.com’s Annual Mother’s Day kutatasa (2008)
0sszességében azt mutatta, hogy az USA-ban 10-b6l 4 anya vallalna
jovedelemkiesést, ha tobb idot télthetne gyerekeivel.

Részleteiben:

— 25 szazalékuk elégedetlen a munka—csalad egyensullyal,

— 44 szazalék vallalna fizetéskiesést, ha tobb id6t tolthetne gyermekeivel,

— 9 szazalék feladna 10 vagy t6bb szazalékat is a jovedelmének,

— a nem egyediili csaladfenntart6 anyaknak 47 szazaléka feladna allasat, ha a
hazastarsuk jovedelme elég lenne a csalad fenntartasara.

A brit munkavallalok csaknem fele (45%) akar rovidebb munkaidot, és t6bb
mint 2 milli6 ember vallalnd a kisebb jévedelmet a jobb munka—csalad
egyensuly érdekében (TUC Congress 2008).



Soha nem dolgozott még annyi anya, mint napjainkban. Az USA-ban 4 olyan
anyabol, akinek iskolaskoru gyereke van, 3 dolgozik. Mindek6ézben a
dolgoz6 anyakat egyre tobb kritika éri mindenfel6l, hogy elhanyagoljak
gyermekeiket, csaladjukat. A munka és a csalad Osszeegyeztetése egyéni
szinten zaklatott életet hoz. A dolgozdé anyak tdbbsége id6hiannyal
kiiszkddik. A technoldgia fejlodése ellenére egyre kevesebb a szabadidd.
Holott idore van sziikség nemcsak a gyermekekre, hanem parkapcsolatunk
apolasara, a baratainkra és sajat magunkra is. Napjainkban mar gyakori a 10-
12 oras munkanap, kiilébnosen a Kkarrierjiiket alapozo, €épitd 20-30 éves
korosztaly korében. A huszonéves, palyajukat kezdo nok szinte mindegyike
szembekeriil a kényszerli valasztassal: gyerek, csalad vagy karrier. A
,Fiatalon sziilni, majd karriert épiteni” gyakorlata mara teljesen megfordult.
A fiatal n6k ugy érzik, nem lehet egyszerre gyermeket vallalni és karriert is
épiteni. A karrier nyomasa arra készteti dket, hogy tegyék félre gyermek
utani vagyukat. Az el6szor sziilo nok atlagéletkora mar elérte a 30 évet. A
kutatd, oktat6 nok felének nincs gyermeke.

,Van egy titok, egy fajdalmas, jol 6rzétt titok: az Egyesiilt Allamokban a
sikeres karriert befutott 6sszes nd harmadanak-felének az élete derekan nincs
gyermeke. FEzeknek a 41-55 éves korosztalyhoz tartoz6 noknek
(vallalatvezetok, orvosok, jogaszok, egyetemi oktatok stb.) 33%-a
gyermektelen, s ez a szam a nagyvallalatok Amerikajaban 42%-ra emelkedik.
Ezek a n6k nem valasztottak a gyermektelenséget. Valojaban nagy tébbségiik
vagyodik arra, hogy anya lehessen.” (S. A. Hewlett, 2002) A helyzet
napjainkra sem valtozott 1ényegesen.

A termékenységi adatok, a riaszté6 demografiai helyzet mind hazankban, mind
t6liink nyugatabbra nem hogy javulni, hanem zuhanni fog. A XXI. szazadot
tobben a ,,ndk évszazadaként” emlegetik, mivel az elvégzendd munkak egyre
inkabb olyanok lesznek, melyekhez a n6i képességek jobban illenek (a fizikai
munka visszaszorul, a szolgaltatasok aranya emelkedik).

A fels6foku képzésben egyre magasabb a lanyok aranya. A jogi,
kozgazdasagi, bolcsész-, orvoskarokon mar sokkal t6bb lany tanul, mint a fia.
Amellett a pozitiv tény mellett, hogy egyre tobb a diplomas nd, azt is
elorevetiti, hogy egyre tobben keriilnek a csalad és a bérmunka — karrier
kérdés kényszerit6 csapdajaba. Lévén hogy a diplomas nOknek jobb a
karrieresélye, ez furcsa moédon tovabb ronthatja a termékenységi, a
demografiai mutatdkat.



A nalunk sokkal gazdagabb USA-ban, ahol tobben megtehetik, figyeltek fel
arra, (S. A. Hewlett, C. B. Luce, 2005) hogy egyre tobb magasan kvalifikalt,
sikeres n0 hagyja el a munkaerdpiacot. Nem a beosztottak, hanem a magas
végzettségl, tartalmas munkat, vezetdi poziciokat is betdltd nék! A Stanford
University 1981-ben végzett noi hallgatdinak 57%-a kilépett a
munkaer6piacrol, a Harvard Business School noi végzdseinek csak 38%-a
helyezkedett el teljes munkaidds allasban, az MBA végzettségli fehér nok
egyharmada nem dolgozik teljes allasban, mig ugyanez az arany a férfiaknal
20-bol egy. Hires eset Brenda Barnesé, aki a PepsiCo vezérigazgatoi
beosztasat adta fel azért, hogy tobb idot toltson 3 gyermekével, vagy Karen
hogy haza tudjon menni Texasba, tinédzser fiaval foglalkozni. Az amerikai
magasan kvalifikalt gyermekes anyak 43%-a hagyta el onként a bérmunka
vilagat, f6képp a csalad miatt. A magyarorszagi jovedelmi viszonyok csak
nagyon ritka esetben teszik ezt lehetové

Természetesen az USA-ban is kivételezett helyzetlinek szamit mar az a no,
aki megteheti, hogy nem dolgozik. Tobbségiiknél a férj jovedelme elég nagy
volt ahhoz, hogy nélkiil6zzék a feleség fizetését, még ha nem is ugyanolyan
szinvonalon éltek tovabb. Ugyanakkor a ,,nem dolgozik” szavak kizarélag a
bérmunka vilagara vonatkoznak. Ezen nOk sokasaga végez onkéntes, nem
fizetd, de tarsadalmilag hasznos munkat.

A Kkarrierjiik érdekében palyan maradé magasan kvalifikalt amerikai nék
nagy hanyada viszont a csaladot kénytelen feladni.

Tehetséges és képzett nOk sokasaganak a tudasa, képességei, munkaja vész
el a csalad vagy a munkaltatok szamara. Holott a fejlett vilag mar dontott.
Mindeniitt egyre tobb erofeszitést tesznek a n6i foglalkoztatottsag névelésére,
nem szocialis és feminista okokbdl, hanem gazdasagi érdek alapjan. Az EU
1998-ban deklaralta ,,Makro6konémiai szempontbdl az a jo, ha minél t6bb n6
dolgozik. Tébben fizetnek adot, csokkennek a szocidlis kiadasok, csokkenhet
az adémérték. Nagyobb a munkaerdvalaszték, igy javul a foglalkoztatott
munkaer6 mindsége.” (The Economist, 1998)

Az Europai Unioban évek oOta napirenden van az un. ndi kvota kérdése is,
miszerint kotelezo jelleggel irjuk el6 a n6k részvételi aranyat a vezetésben.
Napirenden 1év6 terv, hogy 2020-ra a n6k részvételi aranya a vezetésben,
minden tagallamban, érje el a 40 szazalékot. Norvégiaban mar létezik a



kotelezd kvota. Zajlanak a nemzetkdzi targyalasok, tobb orszag, pl.
Hollandia, Nagy Britannia ellenzik. Avagy Németorszagban eljutott a javaslat
a parlament alsé hazaig, aholis 2013 aprilis 18.-an le is szavaztak.
Magyarorszag még nem nyilvanitott véleményt. Kétségtelen, hogy mas
térrol,vannak rossz torténelmi tapasztalatok a kotelez6 jellegli, kozponti
intézkedésekkel kapcsolatosan. Szamos pro és kontra érv létezik az liggyel
kapcsolatban.

A demografiai valtozasok, a tarsadalom eléregedése azt is jelenti, hogy egyre
kevesebb lesz a tehetséges fiatalok szama. A nék eldretbrése a
felsooktatasban nagyobb aranyu megjelenésiiket hozza a ,tehetségpiacon”,
vagyis ezzel egyiitt itt csokken a férfiak aranya. A gazdasag nem nélkiil6zheti
a noket abban a folyamatban, amit vilagszerte a ,,War for Talent” vagyis
,haboru a tehetségért” mondattal jellemeznek.

A mai kor és még inkabb a jov6, akar a ndk korszakanak is nevezhetd.
Atalakulnak a munkafolyamatok, a fizikai munka egyre inkabb hattérbe
szorul, egyre tobb az olyan feladat, ami inkabb a ndi képességeket igényli. Es
egyre tobb az olyan nd, aki tudasat hasznositani akarja, aki karriert, vezetdi
palyat kivan épiteni, mikdzben nagy részilk nem kivan lemondani a
gyermekvallalasrol sem. Nem akar lemaradni a csaladi életr6l, vagy
kiegyenstlyozott maganéletérol.
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