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ABSTRACT

Since the beginning, the labor-market was male-dominated; nowadays due to sever-
al reasons, the increasing presence of women in many jobs has led to feminization of
some professions - including HR. The literature from US and Europe puts emphasis on
a strategic integration of HR, while an increasing ratio of women is registered among
the HR staff and HR managers. The labor-market evidence shows and several theories
intend to explain the declining status and earnings of the female-dominated occupa-
tions. This paper cites the two most well-known theory groups regarding this effect: the
queuing theory and the devaluation theory.

Based on one cross-sectional and two longitudinal studies using data from Cranet
IHRM network we redefine the indicators of HR strategic integration. The paper inves-
tigates the characteristics of feminization and HR integration in four regions of the
world in two consecutive Cranet surveys (2008/10 and 2014/16); also extends this fo-
cus on the Hungarian marketing, HR, and finance recent graduates based on Graduate
Career Tracking System database 2011-14.

On the one hand, our empirical findings add new aspects of gender-effect on the
strategic role of HRM in four regions of the world; further weaken the explanatory
power of the two theories mentioned above. On the other hand, we present the revealed
different stages of feminization in the three chosen areas of recent Hungarian gra-
duates. Finally, we conclude that the glass ceiling seems to break in HR, and sticky
floors no more influence the gender differences in earnings.

*

Az Emberi Er6forrasok Minisztériuma UNKP-16-3 kodszama Uj Nemzeti Kivalo-
sag Programjanak tamogatasaval késziilt.
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1. Bevezetés

A munkaerOpiacon a kezdetekben erételjes férfi dominancia volt megfigyelheto,
napjainkban viszont a szocio-demografiai ¢s gazdasagi tényezOk hatisara a nék na-
gyobb mértékli bedramlasa kovetkeztében szamos szakma — a HR-t is beleértve —
(el)ndiesedik. A kiilonbdz6 orszagokbdl szarmazé és tobbféle szakmahoz, foglalkozas-
hoz kapcsolodo gyakorlati tapasztalatok, felmérési eredmények szerint a feminizéacid
(azaz egy-egy szakmdban a ndk ardnyanak jelentds novekedése) az adott foglalkozas,
szakma, leértekelodését, statuszcsokkenését eredményezi (Ehrenberg, Smith 2003).

Az egyes foglalkozasokat betoltok nemi aranyvaltozasainak, valamint a foglalkoza-
sokhoz tarsuld pozitivumok-negativumok kapcsolatdit magyardzo két legismertebb
elméletcsoport a sorban 4llési, ill. relativ vonzerd elmélet (Reskin, Roos 1990) és a
tarsadalmi kirekesztés-, ill. leértékelés-elmélet (Murphy 1988; Reskin 1993; Steinberg
2001).

Az elobbi szerint a ndk bizonyos pozicidkba térténd aramlasa két tényezén mulik:
egyrészt a munkaadd rangsorolja a potencidlis munkavallalokat a preferenciai alapjan;
masrészt a munkavallalok is elkészitik a sajat rangsorukat a munka jellemz6i alapjan.
Ebbdl adodoan a férfiak inkdbb nem valasztanak olyan munkat, amely jellemz6i nem
felelnek meg a férfi tulajdonsagoknak. Ez azt is jelenti, hogy a sorban alldsi elmélet
szerint a statuszvesztés vezet egy szakteriilet (esetiinkben a HR) feminizacidjahoz.

Az utdbbi elmélet azt vizsgalja, hogy a vallalaton beliili, hatalommal rendelkez6
csoportok hogyan zarnak ki masokat a nagyobb befolyast biztositd poziciokbol a sajat-
juk fenntartdsa érdekében. E szerint egy n6éi HR vezetd kinevezésével a HR részleg
kevesebb hatalommal rendelkezd, inkdbb adminisztrativ és kevésbé a stratégiai funk-
ciova valik, tehat a statuszvesztés a feminizacio kovetkezménye.

Mindkét megkdzelités nagyban hagyatkozik tehat a nemekkel kapcsolatos kulturalis
hiedelmekre és mind a munkaadok, mind a munkavallalok munkéval kapcsolatos, a
foglalkoztatds id6pontja el6tti vagy utani diszkrimindcios hozzaallasara.

2. A HR szakma és HR vezeté profiljanak alakulasa Eurépaban

A 20. szazad utols6 évtizedeiben szamos jelentds politikai, tarsadalmi és gazdasagi
valtozas tortént a vilagon, benne Eurdpaban. Eldszor azonositjuk a HR-re, mint szak-
mara, majd a HR részlegre vonatkoz6 hatdsukat.

A HR részleg szerepét és fejlodését vizsgaldo kozismert kutatok (pl. Ulrich et al.
2009) és gyakorlo szakemberek szerint szamos tényezo jelzi a HR statuszanak alakula-
sat. Olyanok, mint, hogy a HR részleg biztositja-e a HR és a szervezeti célok hossza
tavl illeszkedését; a HR menedzser a fels6 vezetés tagja-e; illetve hogy a HR és az
iizleti folyamatok integracidja az iileti teljesitmény fejlodését is maga utan vonja-e.

Brewster és munkatarsai (2006) mar az 0j évezred elején az adminisztrativ HR ki-
szervezését, a HR funkcidknak a vonalbeli menedzsmenthez keriilését, valamint a raci-
onalizacio és a gazdasagi nyomads altal indukalt lean szempont dominancidjat vetitették
elére. Ezzel parhuzamosan Gomez-Meija ¢€s tarsai (2004) a HR és az tizleti folyamatok
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giai pozicio felé torténd elmozdulasat vartak. Truss és tarsai (2002) megitélése szerint
a HR valtozasa foként a HR vezetdk kompetencia profiljatol fiigg majd, mikdzben a
n6i HR menedzserek aranyanak novekszik. Lazarova és tarsai (2013) a fenti tényezok
kozil o6t tényezdt elemeztek, hogy a Cranet adatait felhasznalva 6 eurdpai régioban
megallapitsdk a HR 1995 és 2010 kozotti valtozasait. Egyértelmi és egy iranyba muta-
t6 empirikus bizonyitékot csak a HR szakma elndiesedésére vonatkozolag talaltak.

A HR feminizaci6jat vizsgald kutatdsok alapjan a ndk részvételének novekedése
mind a férfiak, mind a nék szamara elérhetd jovedelmek nagysaganak csokkenését
eredményezték (Hardin 1991; Roos, Manley 1996; Perales 2010). A HR egy évszaza-
dos torténelme soran sosem volt alacsony a ndk aranya a HR-ben, a legtobbszor joval
tobben voltak a férfiaknal, és ugy tekintettek a HR-re, mint olyan szakmara, ami meg-
felel6 a ndknek. Roos és Manley (1996) tigy talaltak, hogy szoros kapcsolat mutathatod
ki a HR szakmai statuszanak csokkenése és a ndi részvétel novekedése kozott.

Reichel és tarsai (2013) ezt az dsszefliggést 10 éves periddust attekintve 11 nyugat-
europai Cranet orszag adatai alapjan vizsgaltak a sorban allasi, és a leértékelési elmélet
alapjan, a kovetkezd 3 hipotézis mentén:

1. A HR-en beliili feminizécios szint novekszik. Ezt minden orszagban sikeriilt ki-
mutatni egy kivételével (Dania).

2. A HR novekvod feminizacidja annak stratégiai integracios szintjének csokkené-
séhez vezet. Ezt a feltevést el kellett vetniiik, mivel minden teriileten ndvekedés volt
tapasztalhato.

3. Amennyiben férfi helyett n6i menedzsert neveznek ki a HR ¢lére, akkor a straté-
giai integracid szintje csokken. Ezt a feltevést sem sikeriilt bizonyitani, mivel épp az
ellenkezdjét tapasztaltak.

Emellett szamos olyan elemet, megkdzelitést javasolnak figyelembe venni, amely
révén sikeresen fel lehet oldani az elméletek kozotti ellentmondéasokat: hierarchikus
kiilonbségek elemzése (lasd Baron, Bielby 1985; Goodman et el. 2003); a férfiak és
nok statuszbeli kiilonbsége és a ndk diszpreferenciajanak vizsgalata; az elméletek ma-
gyaraz6 erejének megkérddjelezése; a demokratikus csoportok hatalméanak ellendrzése
(Pfeffer & David-Blake 1987); a stratégiai integracié megkozelitésének tovabbi ponto-
sitdsa; valamint a kontextudlis tényezOk azonositasa kiilonb6z6 orszdgok adatainak
elemzése alapjan.

3. AHR integracio és a nemi aspektusok kiterjesztett vizsgalata

Ebben a részben az elméleti attekintés és a megel6z6 empirikus vizsgalatok megal-
lapitasaira €s az azokbol levonhato tanulsagokra épitkezve vizsgaljuk a HR valtozasait
¢és a HR-esek kozotti nemi reprezentacid alakuldsat. Ehhez két adatbazis segitségével

~~~~~~

zat és Diplomas Palyakoveté Rendszer (DPR).
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3.1. Az elemzés kiindulo hipotézisei

Az irodalomkutatas alapjan e tanulmanyunk két hipotézise a kovetkezo:

H1: A moédositott stratégiai integracios paraméter segiti feloldani a feminizacio és a
HR osztély statuszvaltozasa kozotti ellentmondésokat.

H2: A Magyarorszagon magasabb néi részvétellel jellemzett szakmak (HR és mar-
keting) esetében kisebb mértékli fizetésbeli kiilonbség azonosithatdé a nemek szerint,
mig a magasabb aranyu férfi részvétellel miikodoé pénziigyi szektorban a férfiak keres-
nek tobbet.

3.2. A kutatis modszertana

Elemzésiink két adatbazisra épit. Az egyik a legutobbi (2014/16-0s) Cranet felmé-
rés, melyben a foldrajzi elhelyezkedés alapjan képzett 4 régid: Kozép-Kelet-Eurdpa
(KEE), Eurépa KEE kivételével (EU nem KEE), nem eur6pai angolszasz (nem-EU
Angolszasz) és Dél-Kelet-Azsia (DK-Azsia) kiilonbségeit is vizsgaljuk, osszesen 2628
HR vezetd valaszainak feldolgozasaval.

1. abra: A HR kolcsonos integracidjanak szintjei
Diagram 1.: Scale of mutual integration of HR

Déntési folyamatba bevont | A HR menedzser tagja a felsé vezetésnek
HR teriiletek szama nem igen
0 gyenge (1)
1 gyenge (1) .
> kozepes (2)
3 kozepes (2)
4 o erés (3)
5 erés (3)

Forras: Karoliny et al. 2015: 9.

demes a kétiranyt kapcsolatrendszerként értelmezni €s igy operacionalizélni azt. Az
egyik tényez6 igy a HR vezetd felsdvezetdi tagsaga (igen vagy nem), a masik pedig az
iizleti dontéshozok HR dontési folyamatokban vald részvételének mértéke. Az utobbit
az 5 HR kulcsteriileten (fizetések €s juttatasok, toborzas €s kivalasztas, tovabbképzés,
munkatigyi kapcsolatok és munkaerd-allomany bovités) dontési folyamataiban megva-
l6suld egyeztetések (a vezetés a HR részleggel tortént egyeztetés utan, HR részleg a
menedzsmenttel tortént egyeztetés utan) szdma hatdrozza meg. A HR ¢és az iizlet kettds

A Cranet felmérések eredményeinek kiegészitésére a Diplomas Péalyakovetd Rend-
szer Frissdiplomasok 2011-2014 adatbazisait hasznaljuk fel a férfiak és ndk kozotti
kiilonbségek azonositasara harom teriileten: HR, marketing és pénziigy. A HR kozvet-
leniil kapcsolatban van az irodalomkutatas soran feltart teriiletekkel, mig a marketinget
¢és pénziigyet kontroll csoportként hasznaljuk, mivel hipotézisiink szerint a marketing a
HR-hez hasonl6 nemi aranyokkal, a pénziigy pedig magasabb férfi ardnnyal jellemzett.
A devalvacios elmélet szerint a ndk tekintetében negativ kiilonbség meglétét varjuk a

63



HR ¢és a marketing esetében. Mivel a DPR nem alkalmas stratégiai integracié mérésére,
igy tobb korlatozo tényezot allitunk fel, és a kovetkezo két teriiletre fokuszalunk:
— Milyen kiilonbségek azonosithatéak a nemek mentén a menedzserek kdzott a ha-
rom szakteriileten?
— Milyen eltérések (ha egyaltalan) lathatoak a nemek kozott a bérek tekintetében?

Az eldbbi a {6 kutatési iranyunk vizsgalatahoz jarul hozza, mig a fizetés a devalva-
cios elmélet eredményességét ellendrzi.

A DPR adatbazis 0sszes valaszadodja felsdfoka végzettséggel rendelkezik (vagy leg-
alabb abszolutériumot szerzett). Ez jelentds sziikitést jelent, tovabba azon valaszadokra
fokuszalunk, akik mar a felséfoka tanulmanyaik elején is a munkaerdpiacon voltak.
Mindezek figyelembe vételével a 90 739 f6bdl 2327 16 1, 3 és 5 éve abszolutériumot
szerzett maradt az elemzésben. Osszességében a kovetkezd tényezoket ellendrizziik:
¢letkorbeli sajatossagok (30 év vagy fiatalabbak vs. iddsebbek); nemi kiilonbségek
(férfiak és nok kozott); pozicidhoz kapcsolodo eltérések (vezetdk és nem vezetd beosz-
tasuak).

3.3. 2014/16-0s Cranet felmérés eredményei

Annak ellenére, hogy a ndi HR vezetdk teljes mintabeli ardnya (58,2%) meghaladja
a férfiakét, feminizacios hatas szempontjabol két szegmensre célszeri osztani azt. Ezek
Kozép-Kelet-Eurdpa és a tobbi vizsgalt régid. A né1 HR vezetdk részaranya KKE-ban
a legmagasabb (79,9%), mig a masodik helyen e tekintetben a nem-EU Angolszéasz
régio all (58,3%). A tovabbi két régidban a férfi-néi HR vezetdi ardny meglehetdsen
kiegyensulyozott (50-50%). Ez Gsszességében azt jelzi, hogy a HR menedzseri pozi-
cidra a ndi talsuly (vagy azonos mérték) jellemz6 minden vizsgalt foldrajzi teriileten.

1. tablazat: A HR integracio szintjeinek megoszlasa a vilag négy régiéjaban,
Cranet 2014/16
Table 1: Distribution of HR integration levels in four regions of the world, Cranet 2014/16

HR menedzser valaszadok
HR nem-EU A
integracio KKE EU nem KKE - DK-Azsia Osszesen
szintje Angolszasz

n % n % n % n % n %
Erés 349 68,7 1245 79,9 341 84,2 128 81,5 2063 78,5
Kbzepes 94 18,6 186 11,9 42 10,4 21 13,4 343 13,0
Gyenge 65 12,8 128 8,2 22 54 8 51 223 8,5
Osszesen 508 100 1559 100 405 100 157 100 2629 100

Forras: a Cranet 2014/16 alapjan sajat szerkesztés

A ndk dominancidja a HR-en dolgozok kozott vitathatatlan, az eldz6 vizsgalathoz
képest (2008/10) a KEE-n beliil ebben kis mértékii csokkenés volt tapasztalhatd, mig a
tobbi régioban nem valtozott a helyzet. A KKE ¢és a vilag tobbi része kozotti kiillonbség
lehetdvé teszi tanulmanyunk alapkérdésének ellendrzését, amit ugy valdsithatunk meg,
hogy a stratégiai integracid szintjének megoszlasat és az atlagértékek kiilonbségét
vizsgaljuk az egyes régiokban (2. tablazat).
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A HR éltalanos integracios szintje a teljes mintdban magas, mint ahogyan a kdlcso-
nods integracid indikatora is 78,5%-ot jelez. Ez jelentds novekedés a 2008/10-es 1d6-
szakhoz képest, amikor az erésen integraltak aranya ,,csupan” 59,0%-ot tett ki. A ré-
giok a KKE-t kivéve ugyanezekkel az aranyokkal jellemezhetoek, az atlaghoz képest
nem szignifikans kiillonbségekkel. KKE az egyetlen outlier, minthogy a legnagyobb
aranyu kdzepes és gyenge szintll integracioval is jellemezhetd.

2. tablazat: A HR integracids szint altagos mértéke nemek szerint, Cranet 2014/16
Table 2.: Average level of integration of HR by genders of HR directors, Cranet 2014/16

HR menedzser KKE ELIJ(EeEm Anem E‘Zj DK-Azsia Osszesen
ngolszasz
N6k 2,57 2,72 2,79 2,83 2,70
Férfiak 2,52 2,71 2,79 2,69 2,70
Osszesen 2,56 2,72 2,79 2,76 2,70
Mann-Whitney teszt (p-érték) 0,663 0,957 0,616 0,251 0,571

Forras: a Cranet 2014/16 alapjan sajat szerkesztés

Ezek az eredmények latszolag megegyeznek a devalvacios elmélet megallapitasai-
val, azaz a HR teriileten dolgozok magas fokll ndi arany alacsonyabb szintl stratégiai
integracioval parosul (ahogyan az a KKE esetében lathatd), ugyanakkor a 2. tdbldzat
alapjan ez megkérdojelezhetd. Egyrészt a HR integracio altalanos szintje az egész min-
tara vonatkozolag a nemekre vonatkozolag semleges képet mutat. Ez két régioban is
igaz: EU nem KKE és DK-Azsia. Masrészt a KKE és DK-Azsia n6i menedzserek atla-
gos integracios szintje meghaladja a férfiakét.

Ezek a megallapitasok alatdmasztjak az irodalmi attekintésben ismertetett két ta-
nulményt, igy ugyancsak megkérddjelezik a devalvacios elmélet érvényességét. A
szakirodalom fejlédéséhez vald hozzdjarulasa jelen tanulmanyunknak — a HR stratégiai
cioja kozotti ellentmondas feloldasa — kérdéses annak ellenére, hogy a stratégiai integ-
raci6 mérése és fogalma eltérd a tobbi ismertetett tanulmanyhoz képest.

3.4. 2011-2014-es DPR felmérések eredményei

A Cranet 2014/16-os felmérés fent vazolt megallapitasai a DPR segitségével ellen-
Orizve — a 3. tabldzat tanulsaga szerint a HR szakteriiletre vonatkozoan — megerdsithe-
tok. Az ¢életkorokat is figyelembe véve mind a menedzserek, mind az 6sszes valaszado
tekintetében a HR teriiletén tapasztalhatd a legmagasabb feminizcids szint. A marke-
ting €s a pénziigyi teriileten dolgozd valaszaddk esetében a mintdval megegyezd ara-
nyok lathatéak minden tényezd mentén, ami a férfiak és nék kozotti normalis elosztas
meglétére utalnak.

A n6i HR menedzsereck magasabb ardnya még erbteljesebben jelentkezik a 30 éve-
sek vagy a még fiatalabbak korében. 10 fiatal HR vezet6bodl ugyanis 9 nd, mikdzben a
marketing €s pénziligy esetében ez csupan 6 fot tesz ki. A fiatalabb korosztalybol a
marketing teriileten dolgozok %:-e is n6, ami erre a munkaerdpiacra torténé nagyobb
mértékll bedramlasukat jelzi. A pénziigy esetén nincs kiilonbség ebbdl a szempontbdl a
két életkori csoport kozott.
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3. tabla: Menedzser valaszadok szama a DPR mintaban és a nemek aranya a HR,
marketing és pénziigyi teriileten dolgozok korében, 2011-14

Table 3.: Manager respondents of the GCTS sample and gender rates of HR,
Manager, and Finance staff, 2011-14

Indikatorok/ HR Marketing Pénziigy Osszesen

Szakteriiletek
életkor szerint | 30>=X | 30<X | Ossz. | 30>=X | 30<X | Ossz. | 30>= X | 30<X | Ossz. | 30>= X | 30<X | Ossz.

1. Menedzse- 47 49 96 | 143 | 44 | 187 | 119 | 175 | 204 | 309 | 268 | s77
rek szama

2. Néi vélasz-

adé mene- 872 | 755 | 813 | 643+ | 636 | 64,2 | 639" | 686* | 667 | 676 | 69 | 683"
dzserek

aranya (%)

3. Valaszaddk
férfi-ndi 87-13 | 80-20 | 86-14 | 75-25 | 68-32 | 74-16 | 73-27 | 75-25 | 74-16 | 76-24 | 74-26 | 76-14
aranya (%)

* A kildnbség szignifikans 5%-os szinten.
** A kildnbség szignifikans 1%-os szinten.
Forras: a DPR 2011-14 alapjan sajat szerkesztés

4. tabla: A DPR valaszadoék havi netté jovedelme pozicid, nem és életkor alapjan a HR,
marketing és pénziigyi teriileteken, 2011-14, ezer Ft

Table 4.: Monthly net income of GCTS respondents by position, gender and age for HR,
Manager and Finance professions, 2011-14, in thousand HUF

Poziciéhoz HR Marketing Pénziigy Osszesen
kotheté havi
nett6 jovede-
lem/Szakterii- _ .. _ " _ " _ "
letek életkor- | 30>=X | 30<X | Ossz | 30>=X | 30<X | Ossz | 30>=X | 30<X | Ossz | 30>=X | 30<X | Ossz.
csoportok

szerint
'\:']Z“edzser' 266 | 285 | 275 | 215 320 | 240 237 | 216** | 224* | 233 | 246" | 239**
'\f"éer?iedzser' 270 | 332 | 311 | 250 373 |280 | 246 |320% | 203* | 250 | 338" |290*
Nem mene- 201 | 228 | 205 | 180** | 194* | 182 180%* | 178** | 179** | 185* | 186** | 185*
dzser, né
Nem mene- 189 | 254 | 201 | 247 | 258* | 249 213 | 219** | 215" | 217** | 228** | 220**
dzser, férfi
Osszesen, nd 211 | 254 | 220 | 190" | 249 [200* | 186* | 190** | 188** | 193** [208* | 197**
Osszesen, férfi | 201 301 | 234 | 249 | 319 [264* [ 219~ [267* | 236" | 226* |280** | 243+

* A kildnbség szignifikans 5%-os szinten.
** A kildnbség szignifikans 1%-os szinten.
Forras: a DPR 2011-14 alapjan sajat szerkesztés

Ellendriztiik azt is, hogy a menedzserek kozotti ndi-férfi arany eltér-e a teriileten
dolgozdk Osszes aranyatdl. A Pearson féle Chi-négyzet teszt megerdsiti, hogy a ndk
alulreprezentaltak a marketing és pénziigy menedzserei kozott, elsdsorban a fiatalabbak
kozott, mig a HR nem mutat kiilonbséget. Ez elérevetiti a jovobeli igényeket, valamint
a nok reprezentaltsaganak novekedését, elsdé sorban a marketing szakteriileten beliil.
Ebbdl adédoan pénziigyi teriileten jelentkezd férfi dominancidval kapcsolatos elézetes
feltevéslink nem igazolodott teljes mértékben.

A harom kivalasztott szakmaban a nemek aranyainak megoszlasa alapjan megéalla-

pithatd, hogy a HR teriileten a feminizacié magas szintii. A devalvacios elmélet alapjan

66



azt vartuk, hogy a nok és férfiak kozott — mind a menedzserek, mind a nem menedzse-
rek korében — csupan kis mértékli vagy semmilyen kiilonbség sem lesz. A marketing
terlilet feminizaciés mindsitése kérdéses, igy az ellendrzott elmélet alapjan vérhatd
lenne eltérés a jovedelem tekintetében. A pénziigyi szakteriiletnél pedig az eltérésnek
mindenképpen kimutathatonak kellene lennie. A statisztikai kiilonbséget csillaggal
jeloltiik az egyutas varianciaanalizis (Levene és Welch teszt) segitségével.

Ahogy az a 4. tabldzatbol egyértelmiien latszik, a marketing, pénziigy és az egész
mintdra vonatkozolag szinte minden alcsoportnal szignifikdns a netté jovedelmek ko-
zotti kiilonbség a férfiak javara. A HR teriileten dolgozoknal pedig nincs semmilyen
eltérés. A marketing esetében a nem menedzseri szinten lathatd kiilonbség, ami azt
mutatja, hogy ez a szakteriilet a feminizacio egy kiiszobszintjén all. Végezetiil a pénz-
iigyi szakma jelenti a férfiak ,,utolsé fellegvarat” a jovedelmek havi nettd szintjének,
valamint a nagyobb mértékii férfi menedzserek aranyat tekintve.

Osszességében alatamasztottuk a korabbi feltevéseinket a 2011-14-es DPR adatba-
zisok eredményei alapjan. A HR szakma erdteljesen feminizalodott, a marketing eseté-
ben a folyamat elért egy megragadhatd kiiszobszintet, mig a pénziigy még sikeresen
megodrzi a férfiak szdmara biztositott pozitiv tulajdonsagait. Ezek az eredményeink
tehat — a korlatozo tényezok figyelembe vételével — megerdsitik a devalvacios elmélet
érvényessegét.

4. Konkluzid, tovabbi kutatasi iranyok

Csak a DPR adatbazis mutat relevans megallapitasokat a sorban allési és leértékelé-
si elmélet kapcsan, bar a DPR is sok korlatozo tényezot vesz figyelembe, egy viszony-
lag szitk mintara vonatkozolag (frissdiploméasok Magyarorszagon). A 2014/16-0s
Cranet felmérés a n6i HR vezetdk aranya tekintetében KKE régioban sziiletett eredmé-
nyei egyrészt ugyan 0sszhangban allnak a leértékelési elmélettel, masrészt azonban
kérdéses, valamint statisztikailag nem megalapozott a férfiak nagyobb aranyu stratégiai
integracioja a tobbi vizsgalt régioban.

Osszességében a 2011-14-es DPR adatbazisok megerdsitették az elézetes feltétele-
zéseinket. A HR szakma teljesen elndiesedett, a marketing esetében a folyamat mar
elindult, ugy néz ki, hogy a férfi tulstilyt a pénziigyi teriilet biztositja egyediil. Ezek a
megallapitasok a leértékelési elmélet érvényességét bizonyitjak a kordbban ismertetett
keretek figyelembe vételével.

A jovore vonatkozolag 1 kutatasi teriiletek feltarasat, uj iranyok ellendrzését java-
soljuk, mivel a sorban allési és leértékelési elméleteket szamos alkalommal megkérdo-
jelezték (és nem csak a HR teriiletén):

— Heilman (2001) a vizsgalataban megallapitja, hogy a nemek kozotti kiilonbségek

a pozicidhoz kapcsolodo sztereotipiaknak valé megfelelési szandék fliggvénye.
Ez a megkozelités alatamasztja azt a sztereotipiat, amely szerint a ndk nem al-
kalmasak a menedzseri poziciok betoltésére, valamint megmagyarazza az egyes
csoportok hatalmi erejét és a HR menedzserek kozotti magasabb ndi aranyt a
KEE régioban, ami nehezen fog az iivegplafon sszetdréséhez vezetni.

— Pichler és munkatérsai (2008) szerint a stratégiai HR gyakorlata és a HR mene-

dzserek nemi Osszetétele nem mutat szignifikans kapcsolatot, ami teljességgel
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szemben all a népszerl felfogassal, amely szerint a HR stratégiai integracidja és a
HR feminizécidja egymassal ellentétes hatassal birnak. Inkabb azt tdmasztja ala,
hogy a HR poziciot a felsdvezetés részeként inkabb férfi, mint n6i munkaként te-
kintik, ebb6l adéddan szembesiilnek a ndk az iivegplafonnal.

— Az onkéntes kivalasztodas elmélete alapjan a ndk kevésbé gyakran folyamodnak
eldléptetéshez vagy fizetésemelést kéréséhez sajat kezdeményezésre (Kee 2006).
Ez a megkozelités mind az tivegplafon, mind a ragados padlo 1étét alatdmasztja.

Tanulmanyunkban a ndi menedzserek esetében nem lathatod alacsonyabb szintii stra-
tégiai integracio még a 4 région beliili aranyok kozotti kiilonbségek ellenére sem. Ez
azt is jelenti, hogy a kutatdk altal hosszu tavon feloldhatatlannak tartott iivegplafon egy
relative rovid, 6 éves idotavon mégiscsak torhetének bizonyult. A DPR és az Admi-
nisztrativ Adatbazisok Adatbazisa kvantitativ bizonyitékot szolgaltathatnak a tenden-
ciadk megvaltozasara nem csak a HR-en beliil, de mas teriileteken is. A DPR kis mér-
tékben jarul hozz4 a teljes kutatasi teriilethez, ugyanakkor jelentds eredményeket muta-
tott ki a HR, a marketing és a pénziigy szakmak esetén.

Zaraskeént megallapitjuk, hogy mikdzben a HR teriiletén a nok ,,iivegplafon”-ja to-
redezni latszik, a nemek kozotti kiillonbségek magyarazataban a ,;ragadds padlo” ke-
vésbé meghatarozo elem.
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