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K&ZEPVEZETO NOK AMBIVALENS HELYZETE A MUNKAHELY! SZERVEZETEKBEN

Bevezetés

Tanulmdnyomban a gazdasdgi szervezetekben
dolgozé koézépvezetd ndk helyzetée tekintem 4t. A
téma aktualitdsa t6bbféle szempontbdl is indokol-
hatd. A kézépvezetd nék szdma névekvd tendencide
mutat, ez dnmagdban sziikségessé teszi, hogy ku-
tassuk ezt a csoportot, feltdrjuk és Gjraéreelmezziik,
hogy mi az, ami alakitja a kézépvezetd nék helyze-
tét a munkahelyi szervezetekben. A téma megks-
zelitésének fékusza is véltozott. A szakirodalom a
ndi vezet8kkel kapcsolatban eddig els8sorban azt
vizsgdlta, hogy miért jut be kevés né a felsdszintli
vezetésbe, igy tobbnyire azzal foglalkozott, hogy fel-
tdrja és megmagyardzza az okokat, amelyek a ndket
megakaddlyozzék ebben a lépésben (Tienari et al.
1998; Vanhala 2011).

Most azonban a kdzépvezetd nékre mint cso-
portra valé ritekintés viltozéban van. Mig kordb-
ban a néi kozépvezetbk egy koztes dllapot meg-
testesitdi voltak, akik karrierjiikben megrekedtek,
identitdsukat pedig leginkdbb az dldozat szerep-
pel valé azonosulds hatdrozta meg, méra ez meg-
véltozott. A szakirodalom ezt a homogénnek és
problematizdlt csoportnak a képét kezdi dtéreékelni
(Vanhala 2011). Ennek megfelelden a kozépveze-
t6krdl valé diskurzusba bekeriil a kozépvezetd nék
perspektivdja is, hiszen kiilonb6z8 vélaszaik vannak
arra, hogyan kiizdenek meg azzal a nehéz és ellent-
monddsokkal teli helyzettel, amirél a szakirodalom
beszdmol (Billing 2011; Tienari et al. 1998).

Tovébbi véltozds, hogy a statisztikai adatok po-
zitiv tendencidt mutatnak be a néi vezeték szima-
ra vonatkozéan (EC Report 2014a; Powell 2012;
Eagly — Carli 2007), melynek révén elvesztette
relevancidjdt az a kérdés, hogy "Hol vannak a néi
vezetdk? (Powell 1999). A karrierjét épit8 né lét-
jogosultsiga mdra mdr teljesen elfogadottd vile
egyre tobb orszdgban (Billing 2011). Ahogy egyre
nagyobb szdmban keriiltek be a vezetésbe, gy vél-
tozott meg a vezetdi képességeikhez valé tdrsadalmi
hozz44llds is, és ezzel parhuzamosan véle elfogadot-
tabbd az is, hogy a n6k is lehetnek vezetdk. A nék —
lehet ugyan, hogy mésképp gyakoroljik a hatalmat,
mint a férfiak —, nem kevésbé hatékony vezetdk, sét
a ndk vezetési stilusa el8ny is lehet (Carli — Eagly
2001). A maszkulinitds és a vezetdi pozicié kdzott

nincs t8bbé egy egymdsnak automatikusan meg-
feleltethetd kapcsolat, azaz demaszkulinizdlédik a
vezetés (de-masculinization of leadership) (Billing
2011).

A helyzet valtozdsdhoz az is hozzdjérult, hogy a
tobb évtizedes multtal rendelkezd esélyegyenl8ségi
szabdlyozdsok és kezdeményezések segitik a ndk és
férfiak kozti esélyegyenl8ség megvaldsuldsdt a gaz-
dasdgi szférdban is (Id. Mounia Utzeri tanulmd-
nyét a jelen kotetben). A néket érintd akaddlyok
tudatositdsa tdrsadalmi szinten is kimutathaté (EC
Report 2012). Az Eurdpai Parlament is komoly 1é-
péseket fontolgat, hogy jelentdsen megnovekedjen
a ndi vezet6k szdma a ddntéshozéi pozicidkban.?!
Osszességében pozitiv kép rajzolédik ki a néi ve-
zet6k helyzetérdl és elfogadottsdgrdl. De vajon mi
jellemz8 a nék 4ltal betdltott vezetdi pozicidkra,
azon tdl, hogy a nék 4ltal betdltote vezetdi poziciok
szdma novekvd tendencidt mutat?

Tanulmdnyomban két f8 szempontbdl né-
zem meg a kozépvezetd nbk helyzetét: el8szor dt-
tekintem, hogy mi jellemz8 a ndék 4ltal betdltoet
kozépvezet8i pozicidkra és milyen kihivdsokkal
taldlkoznak a ndi vezetdk a 21. szdzadi munkahe-
lyi szervezetekben. A mdsodik részben pedig meg-
nézem, hogy a karrierfejlédés értelmezését hogyan
alakitja a kozépvezetd nék perspektivdjénak, sajit
tapasztalatdnak beemelése a vizsgdlatokba.

Ké6zépvezetd nék helyzete a munkahelyi
szervezetekben

A pozitiv kép dtértékelése
A n8k kozel felét adjak a munkaerdnek, és a fel-

s6fokti oktatdsban — a miszaki teriilet kivételével
— Magyarorszdgon is tobb né vesz részt, mint fér-

221 Az
monitorozza a ndi vezetdk szdmdnak alakuldsit. 2010-

Eurépai Bizottsdg ~ folyamatosan
ben hivatalosan is elkezd8détt egy kampédny a néi
vezet6k szdmdnak névelése érdekében. Az Eurépai
Tandcs 2012-ben tett javaslatot arra, hogy a nemi
egyenl8ség noveléséhez a 250 f8nél tobbet foglalkoztatd
véllalatokban 40%-0s ndéi kvétit vezessenek be a
felsdvezetdi pozicidkban (EC Report 2014b).
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fi (Nagy 2013a). A ndk olyan szintl végzettséggel
rendelkeznek, ami alkalmassd teszi 8ket a vezetdi
poziciék betdleésére, ezt mégsem tudjik elényiikre
forditani a munkaerdpiacon, a felsévezetdi pozici-
Skat pedig tovébbra is a férfidominancia hatdroz-
za meg (EC Report 2014a; Nagy 2013b). A néi
vezet8k szdma els8sorban az als6- és kdzépvezetdi
szinten novekedett, elérejutdsuk a szervezeti hierar-
chidban tovdbbra is lasst. A nék tovadbbra is alul-
reprezentdltak a jelentds hatalommal, feleldsséggel
és magas fizetéssel jaré pozicidkban a gazdasdg, a
politika és a tudomdny teriiletén egyardnt, tovabbd
a n6i vezet8k elsésorban az elndiesedett teriileteken
érvényesiilnek (Billing — Alvesson 2000; Gottfried
2012; EC Report 2014a). Ennek t5bb oka is van,
amelyekre réviden kitérek a kdvetkezdkben.

A n8k munkaeré-piaci helyzetével foglalkozd
szakirodalom kiemeli, hogy sem a ndk nagyobb
munkaerd-piaci jelenléte (EF Report 2009), sem az
esélyegyenl8séget és a munka-magdnélet dsszehan-
goldsdt el8mozdité kezdeményezések nem voltak
képesek arra, hogy a tdrsadalmi nemi alapu egyen-
18tlenségeket jelentdsen felszdmoljdk (Wajcman
1998; Zanoni et al. 2010; Hochschild 1997; Gott-
fried 2012), ahogy a szervezetekre jellemzd férfi-
dominancia sem véltozott meg alapvetden (Acker
1998).

A munkahelyi szervezetek tovdbbra is a férfi-
vezet8k érvényesiilésének kedveznek, és bar egyre
tobb a néi vezets, még mindig kevés a szdmuk a
nagyobb hatalommal rendelkezd pozicidkban. Az
alapvetden patriarchdlis berendezkedésti szerveze-
tekben t8bbféle mechanizmus segiti ezt el8. Powell
(2012) kiemeli a tokenizmus és a hasonlé hasonlét
vélaszt elvének gyakorlatdt (similarity-attraction
paradigm). De a szervezetekben meglévd horizon-
télis szegregdcid, a nék nagy szdmban val6 foglal-
koztatdsa részmunkaid8ben, illetve jellemzden a
gondoskoddst igénylé foglalkozdsokban, nem jérult
hozz4 ahhoz, hogy megviltoztassa a férfi és néi ve-
zet8kkel kapcsolatos sztereotipidkat. A vezetdi pozi-
cié hagyomdnyosan férfias jellege tovdbbra is a nék
és férfiak kozotd hagyomdnyos munkamegosztdsra
utal (EF Report 2009).

Powell (2012) az eddigi eredményeket &sz-
szegezve arra a megdllapitdsra jut, hogy vannak
ugyan pozitiv irdnyd tendencidk a néi vezet8k el-
fogaddsdval, pozitivabb értékelésével kapcsolatban,
4m ez még nem elég ahhoz, hogy eltlinjon a néi
vezetSket érd hdtrdnyos megkiilonbéztetés. Hidba
rendelkezik ugyanolyan vezet8i képességekkel egy
nd, mint egy férfi, mégsem lesznek azonos esélyei

arra, hogy sikeres, elfogadott vezet6vé viljon. Az
empirikus eredmények rendre azt mutatjdk, hogy
a fiatalabb generdciénak nincs egyértelm( preferen-
cidja a férfivezet8k irdnt, dltaldnossigban azonban
a beosztottak még mindig a férfivezetdket prefe-
rdljék, és tovdbbra is er8sen él az a nézet, hogy a
férfiak jobb vezetSk, mint a n8k. A ndi vezetdkkel
kapcsolatos elitéletek és negativ sztereotipidk is
enyhiiltek, hiszen a n6k szdma egyre jobban né a
vezetésben, melynek kévetkeztében egyre t5bb po-
zitiv tapsztalat gy(ilhetett 6ssze a néi vezetSkrdl.
Ennek megfelelden a j6 vezet6t mdr nem csak a fér-
fias tulajdonsdgokkal irjdk le, és az sem egyértelmii
mdr, hogy a j6 vezetd csak férfi lehet, de alapvetden
az nem véltozott meg, hogy a jé és sikeres vezet§
tobbségében férfias tulajdonsdgokkal rendelkezik.
Ez nem csak a vezetdi kivdlasztdsndl jelent hderd-
nyos helyzetet a néknek, hanem a néi szerep és a
vezetdi szerep kozotti ellentmonddst is ersiti. A
ndi vezet8k megitélése is valtozdban van, de vannak
olyan helyzetek, amikor a néi vezet8ket kiilondsen
negativan éreékelik: amikor hagyomdnyosnak tar-
tott férfias vezetdi stilust alkalmaznak, amikor ha-
gyomdnyosan férfiasnak tartott vezetdi pozicidt tdl-
tenek be, és amikor férfi beosztottak értékelik Sket,
mint vezetSket (Powell 2012).

Eagly és Carli (2007) makroszintt kulturilis
tényez8k elemzése révén nézeék meg, hogy azok
hogyan befolydsoljédk a nék karrierdtjdnak alaku-
ldsdt. Megvizsgdltdk a néi szerepekkel kapcsolatos
tdrsadalmi elvdrdsokat, a vezet8k felé irdnyuld at-
titlidoket, az olyan a kulturdlisan konstrudlt jelen-
téseket, hogy mit jelent anydnak lenni, illetve hogy
mit vér el a tdrsadalom az anydkedl, és hogy ezek
hogyan hatdrozzdk meg a ndk helyét a szervezeti
hierarchidban. Tanulmdnyukban kiemelik, hogy a
ndi vezet8kre nem csak abbdl a szempontbdl kell
fokuszélni, hogy miért nem tudnak bejutni a felsé-
vezetdi pozicidkba, mert mir a vezetdi kivélasztds
kezdeti szakaszdndl is hdtrdnyosabb helyzetben van-
nak, mint a férfiak. Az alsé- és kozépvezetdi szinten
is folyamatosan és sokféle akaddllyal szembesiilnek
a ndi vezetdk.

Az akadélyok négy f8bb csoportjét azonosi-
tottdk be, amelyek szerepet jétszanak a néi veze-
t8k karrieratjdnak lelassitdséban, és a férfiakéhoz
képest egyenldtlenebb verseny kialakuldsdban: (1)
a ndi vezet8kkel kapcsolatos el8itéletek, melynek
kovetkeztében példdul mdsképp értékelik a néi
vezet8k teljesitményét, vagy hogy kevésbé tartjik
alkalmasnak a néket vezetének; (2) az ellendllds a
n6i vezetbkkel szemben; (3) vezetdi stilussal kap-
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Kozépvezetd ndk ambivalens helyzete a munkabelyi szervezetekben

csolatos elvirisok a néi vezetdk felé. Ezeknek mind
szerepiik van abban, hogy a n8k milyen nehézsé-
gekkel kiizdenek, hogy elismerjék pozicidjukat, és
hogy képesek legyenek gyakorolni azt a hatalmat,
ami egy adott pozicidval egyiitt jér. Végiil negyedik
akaddlyként a (4) csalddi élettel kapcsolatos kihi-
vésokat veszik szdmba. Abbdl indulnak ki, hogy a
csaldddal és hdztartdssal jaré kotelezettségek elvég-
zése és megszervezése még mindig elsdsorban a nék
feladata és feleldssége. Ezek a tényezék mind hoz-
zdjérulnak ahhoz, hogy a ndk kevésbé motiviltak
a karrierelémenetelben, vagy hogy olyan foglalko-
z4sok és pozicidk felé orientdlddnak, amelyek nem
jdrnak egyiitt nagy felel6sséggel és hatalommal. A
mindennapi élet gyakorlatdbdl szdmos példdt hoz-
nak arra, hogy a csalddi kotelezettségek hogyan
alakitjdk a nék lehetdségeit a szervezeti életben: a
ndk azok, akik tobb szabadsdgot vesznek ki, tdbben
dolgoznak részmunkaid8ben, tobbszdr szakitdk
meg karrierjiiket a gyerekvéllalds miatt. Ezek mind
olyan tényezdk, amelyek miatt lelassul a karrierjiik,
vagy amelyek miatt kevésbé kompetens vezet8knek
tartjak 8ket (Eagly — Carli 2007).

Fitzsimmons és szerzétdrsai (2014) is egyetér-
tenek abban, hogy nem elég a karrierfejlédésnek
egy adott szakaszdt, a karriertérténet sordn jelen-
t8ssé valt dllomdsait kiemelni, és azokat értelmezni.
Amerikai fels6vezetd nékkel készitett életinterjik
eredményként azonositottdk azokat a tényezdket,
amelyek a karrier egy-egy szakaszdban meghatdroz-
74k a n8i vezet8k lehetéségét a tovabbfejlédésre. Ok
is arra vildgitanak rd, hogy a karrier alakuldsa egy
folyamat, amely belehelyezhetd az élettdreénetbe. A
tdrsadalmi szerep elméletébdl kiindulva figyelembe
veszik a gyerekkorban, az iskoldban és a munkahe-
lyi szervezetben megszerzett tapasztalatokat a veze-
t6vé véldssal kapcsolatban. Kétféleképpen csoporto-
sitjék az akaddlyozd tényez8ket: az egyik csoportba
a szervezet struktirdjdbdl és a diverzitds figyelembe
nem vételébdl fakadé tényez8k tartoznak, a mésik
csoportba pedig a nemek eltérd szerepeinek ér-
telmezésébdl, és a kapcsol6dé nemi sztereotipidk
diszkriminativ kovetkezményeibél fakadéak.

A kozépvezetdkre vonatkozéan Fitzsimmons
és szerzbtarsai (2014) a kovetkezdket emelik ki: A
kézépvezetbi pozicidba eleve kevesebb felhalmozott
tarsadalmi t8kével érkeznek a nék, aminek okait a
gyerekkorban, az iskolai és az els§ munkahelyi ta-
pasztalatokban kell keresni. A férfiak jellemzden
inkdbb olyan jdtékokat, f8leg csapatjitékokat jdt-
szanak, amelyben a versengést, a gy6zelemre valé
torekvést gyakoroljdk mdr gyermekkorukban. A

n6k ellenben kevesebb olyan szereppel tudnak azo-
nosulni, ami a vezetvé véldsukat segitené, példdul
kevesebb olyan jitékot gyakorolnak, amelyben a
versengésrdl szereznek tapasztalatot. Igy a nék mire
eljutnak az elsé munkahelyiikre mér eleve kevesebb
olyan tapasztalattal rendelkeznek, amely a vezetdvé
véldsukat segitené elé. A szerz8k aze 4llitjdk, hogy
a férflaknak mdr az iskoldban t8bb lehetdségiik
adédik megismerni a vezetdi képességeket, mig a
n6k jellemz8en az els§ vezetdi pozicidjukban szer-
zik meg a vezetdi tapasztalatokat. Tovabbd, a rész-
munkaidé és a rugalmas munkaidé ltalénossdgban
nem segiti el8, hogy olyan szerepeket gyakoroljanak
a n8k, amik a vezet6vé vdldsukat segitenék el. A
kozépvezetd ndk karrierjének fejlédését megaka-
dalyozza az is, hogy a kivélasztdsban hdtrdnyt szen-
vedjenek. Nevezhetjiik ezt a szervezeti tdmogatds
hidnydnak is, amely a nék szdmdra kevéssé elérhetd
mentorok szdmdban realizdlédik. Megdllapitottdk
azt is, hogy a n8k sokkal tobbszér valtanak munka-
helyet, és véllalnak el kockdzatosabb helyzeteket an-
nak érdekében, hogy elébbre jussanak, illetve ha ezt
nem teszik meg, akkor sokkal tébbet kell vérniuk,
hogy feljebb keriiljenek a szervezeti hierarchidban.
A n6k emellett kevésbé tudnak elvallalni nemzet-
kozi megbizatdsokat. Hdtrdnyosan érinti a néket
kozépvezetdi szinten a gyerekek megléte, vagy an-
nak puszta feltételezése, hogy esetleg gyereket vil-
lalnak. Ugyanigy negativan érinti a néi vezetSket
az a meggy6z8dés, hogy nem annyira elkételezettek
a karrierjiik vagy munkdjuk irdnt, mint a férfiak,
ezért kevesebbet fognak dolgozni (Fitzsimmons et
al. 2014). A szakirodalom 6sszességében egyetért
abban, hogy ha a szimok mégé néziink, akkor mdr
nem is olyan pozitiv a kép a ndi vezetdk helyzetérdl

(Eagly — Carli 2007; Powell 1999).

A 21. szdzadi munkabhelyi szervezetek
kibivdsai

A 21. szdzadi munkahelyek sajdtossiga, hogy
folyamatosan véltozik a szervezet, ami néveli a bi-
zonytalansdgot és a fesziiltséget. A munkavéllalok-
nak dllandd késziiltségben kell lenniiik, késznek
a véltozdsra: szervezeti dtalakitdsokra, leépitések-
re vagy akdr termelési teriiletek megsziintetésére
(Martinez 2011). A munkaiddre vonatkozé elvéd-
rdsok is megviltoztak, és a posztfordista idérezsim
nem kedvez a munka és maginélet egyensulyban
tartdsdnak. (Ld. errédl jelen kétetben Geszler Niko-
lett tanulmdnydt). Acker (1990) részletesen kimu-
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tatta, hogy a szervezetek nemileg 4titatott szerkezete
(gendered substructure) a néket még ma is diszkri-
mindlja. A szervezet mélyén meghtiz6dod, és szinte
ldthatatlan mélyszerkezet negativan befolydsolja a
ndi vezetdk pozici6jit a szervezeten beliil (Tienari
et al. 1998).

A szakirodalom kiemeli, hogy a szervezeti 4t-
alakitdsok kiildndsen rossz hatdssal vannak a nék
szervezeten beliili pozicidjdra, és az 4ralakitds a ndi
vezetSk esetében gyakran hatalomvesztéssel és szak-
mai munkdjuk, presztizsiik elvesztésével jir. A szer-
vezeti 4talakulds utdn megndtt a munka intenzitdsa
és mennyisége. A néi vezetSk helyzete tehdt ellent-
monddsos és fesziiltségekkel teli (Martinez, 2011;
Tienari et al. 1998).

Martinez (2011) értelmezése szerint a szervezet
nemileg 4thatott, els6re nem ldthaté mechanizmu-
sai (gender subtext) jérulnak hozzd ahhoz, hogy a
ndk aldrendelt pozicidéba keriilnek az 4talakitdsok
utdn, illetve hogy tgy érezhetik, hogy a férfi veze-
t6khoz képest 8k képviselik a ‘mésikat’, a normdtdl
eltér8t. Martinez spanyol egyetemeken dolgozé ko-
zépvezetd ndket vizsgdle kutatdsdban, dsszesen 20
ndvel készitett interjut, akik kiilénbozd osztdlyok
operativ vezetését lactdk el. Az 4ltala megkérdezett
ndi vezetbk tipikusan olyan pozicidkat toltotrek
be, amelyek sok adminisztriciéval, kisebb-nagyobb
tigyek intézésével és a beosztottakkal vald sok t5r8-
déssel jart egyiitt. Feletteseik rendre arra hivatkoz-
tak, hogy azért keriilnek ebbe a pozicidba, mert az
4ralakuldssal jaré sok fesziiltséget ndi mivoltukbdl
addéddan jol tudjik majd kezelni. Az emberek ko-
zotti konfliktusokkal kiilonosen sokat kellett fog-
lalkozniuk, az ebbe fektetett érzelmi munka igen
megterheld volt szdmukra. Munkdjuk kevésbé volt
stratégiai vagy szakmai jelleg(i, inkdbb egyfajta hdt-
térmunkdt végeztek, de ez nagyon sok id6t elvett.
A megkérdezett ndk kevésbé vezetdnek, inkdbb
problémamegolddéknak tartottdk magukat, akiknek
nincs hatalom a keziikben, de a hatalom miikédését
biztositjak. Az interjiialanyok munkdjukat a hdztar-
tds vezetéséhez hasonlitottdk. Ugyantgy ahogy a
hdztartdsi munka is, az 6 munkdjuk is aluléreékelt
volt. A pozicidjukat 6vezd dllandé fesziiltség rész-
ben abbdl adédott, hogy folyamatosan kiizdeniiik
kellett azért, hogy elismerjék Sket vezet8ként, kii-
16n6sen, ami az id8sebb és férfi kollégdkar illette.

A vezetdi stilus is olyan teriilet, amely dllandé
fesziiltségforrds a néi vezetdknek. A néi vezetSket
kihivés elé 4llitja, hogy Gsszeegyeztessék a néi nemi
szerepeket azzal, hogy a vezetdi feladat még mindig
alapvetden férfias szerep (Wajcman 1998). A szerve-

zetek tovabbra is a maszkulin vezetd létjogosultsdgdt
kozvetitik, ezért a néi vezetbkre igen nagy nyomds
helyez8dik, hogy néként hogyan viselkedjenek (Po-
well 2012). A kdzépvezetdkkel végzett kordbbi ku-
tatdsdban Linstead (2002) ndi és férfi kozépvezetSk
identitdskonstrukcidjdc vizsgilta olyan szervezetek-
nél, amelyek nagy szervezeti 4talakuldson mentek
4t. A ndi és férfivezetSk tapasztalatdn keresztiil ve-
zette le a szervezet maszkulin jellegének megerdso-
dését. Kimutatta, hogy olyan szervezetekben, ahol
dllandé bizonytalansdg van, és nagy fesziiltségben
dolgoznak a vezeték, ott a maszkulin vezetdi szerep
és identitds megerésodik, fiiggetleniil attdl, hogy
férfi vagy nd a vezetd. A maszkulin identitds volt a
biztositék arra, hogy pozicidjukat meg tudjk tarta-
ni. Vizsgilatdban a kozépvezetdk, legyenek férfiak
vagy ndk, egyre inkdbb arra kényszeriiltek, hogy
felaldozzdk magdnéletiiket annak érdekében, hogy
elkdtelezettségiikrdl biztositsdk a munkahelyiiket.
Linstead (2002) egyértelmiien rdmutatott, hogy a
szervezet az otthoni, csalddi kotelezettségekkel nem
rendelkezd, hagyomdnyosan férfiasnak tartott élet-
utat részesitette elényben.

A megnévekedett tudds- és informdciédramlds-
sal, és a mindezt el8segitd telekommunikdcids rend-
szerek elérhetéségével osszefiiggésben a rugalmas
munkaidé, illetve ezzel pirhuzamosan a megnéve-
kedett munka mennyisége az, amivel a kdzépveze-
t8 nbk napi szinten is szembesiilnek. A rugalmas
munkaid8 szdndékai szerint eredetileg csalddbardt
intézkedés volt, mégsem tudjék el8segiteni a mun-
ka és a magdnélet dsszeegyeztetését, ami nem is fog
véltozni addig, amig a szerveztek nemileg semleges
vélaszokat adnak a munka-magdnélet kihivésaira,
példdul, hogy nem veszik figyelembe a nék és férfi-
ak kiilonbozd élethelyzetét, eltérd feladatait, szere-
peit a magdnéletben (Eikhof 2012).

Hochschild (1997) részletesen bemutatta egy
amerikai nagyvallalat példdjén, hogy a csalddbardt
véllalati politikik hogyan nem jdrultak hozzd a ké-
zépvezetd ndk munka-maginélet dsszeegyeztetésé-
nek megkonnyitéséhez. A csalddbardt szolgdltatdsok
koziil, amit eleve nagyon kevesen vettek igénybe, a
rugalmas munkaidé volt az, amit a legtébben hasz-
ndltak, ugyanakkor a ledolgozott munkadrak szdma
nem csokkent. S8t, a kisgyerekes sziil8k — leginkdbb
a ndi kdzépvezetdk —, akik elvileg azért haszndltdk
ki a rugalmas munkaidé lehet8ségét, hogy dsszee-
gyeztessék csalddi kotelezettségeiket a munkdval,
és minél tobbet lehessenek egyiitt gyermekiikkel,
végiil tobbet dolgoztak, mint a gyermektelenek. A
hossztt munkanapot elvdré szervezeti kulttra kiils-
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ndsen nehéz helyzetbe hozta a kisgyerekes kdzépve-
zetd nbket, rdkényszeritette ket a csaldd és a karrier
koézti valasztisra, mivel nem a csalddbarit intézke-
dések segitették a munka-magdnélet dsszeegyezte-
tését, hanem az, ha karrierjiiket egy id6re héttérbe
helyezték.

A n8k esetében a gyerekvillalds az egyik legkri-
tikusabb tényezd, amely a munkaerd-piaci pozicié-
jukat befolydsolja. A szakirodalom is széleskdrtien
tdrgyalja, hogy a gyerekvdllalds és 4ltaldban a nék
tdrsadalom 4ltal elvdrt otthoni szerepviéllaldsa szoros
osszefiiggésben van a n8k munkahelyi pozicidjdval,
a ndi vezetdk alkalmassdgdnak megitélésével. A gye-
rekvallalds nemcsak lassitja a nék karrierjét, hanem
negativan hat a munkdba visszatér6 anydk kompe-
tencidjdnak, munkdjuk és karrierjiik irdnti elkdte-
lezettségének megitélésére (Glass — Fodor 2011;
Halrynjo — Lyng 2009). Halrynjo és Lyng (2009)
arrdl szdmolnak be, hogy még Norvégidban is, ahol
az esélyegyenléség mind tdrsadalompolitikai, mind
szervezeti szinten valédi prioritds, és ahol a n8k szé-
mira kivalé lehetSségek vannak a karrier és a csaldd
Osszeegyeztetésére, a gyerekvéllalds negativ hatdssal
van a karrierre. A norvég nék is fokozatosan visz-
szalépnek eredeti karrierépitési elképzeléseiktdl,
miutdn egyre jobban szembesiilnek a gyermekiik
szilletése eltti karrierterveik megvaldsithatatlansd-
géval. Ez 8sszefligg azzal a jelenséggel is, hogy amel-
lett, hogy tdbbnyire f8leg a n6k feleldsek a csalddi
és hdztartdsi feladatok elvégzéséére, folyamatosan
nd az elvards a gyerekekkel val¢ intenziv id8tsltés-
sel kapcsolatban is (intensive parenting jelensége)
(Eagly — Carli 2007; Hochschild 1997)

Heikkinen (2014) és szerzbtdrsai 25, kiilonboz6
szinten dolgozé finn kézépvezetd nével készitettek
interjtit arrdl, hogy tdrsuk hogyan tdmogatja Sket
a karrierjitkben. Megallapitottdk, hogy a hdzastdrs
tdmogatdsa kiilonb6z8 médokon nyilvinult meg,
és a tdrsas tdmogatds szintje is eltérd volt, azonban
a ndk karrierfejlédésében rendkiviil jelentés volt a
tdrsas tAmogatds, és nagyon feltind volt annak hi-
dnya. Eredményeiket a tdrsadalmi nemi rend elmé-
letével (gender order theory) magyardztdk meg. A
tdmogatds egyik esetben sem volt automatikus vagy
problémamentes, de mértéke nagyban fiiggote a hd-
zastdrsak kozotti nemi szerepekre épiilé hatalmi vi-
szonyoktél. Akkor volt pozitiv a tdrs timogatdsdnak
hatdsa, ha a kett8jitk kapcsolatét nem a hagyomd-
nyos nemi szerepek jellemezték. Bdr azok a ndk is
eljutottak a kozépvezetdi szintre, akiket nem tdmo-
gatott a térsuk, de ahol egalitdridnusabb viszonyban
élek egymadssal, és az ©ndll6, karrierorientdlt né

képe legitim volt, ott a nék karrierjére és teljesit-
ményére pozitiv hatdssal volt a tdrs tdmogatdsa. Ha
az egalitdridnus felallds csak a nd részérdl jelent meg
igényként, az negativan hatott a karrierjére. Azok
a n8k, akik karrierjiikben sikeresek voltak, de csak
kevés tdmogatdst kaptak tdrsuktdl, rdaddsul elfo-
gadtdk a hagyomdnyos nemi szerepeket, egyfajta
szuperanyaként miikodtek (Heikkinen et al. 2014).

A tdmogatds formdja is sokat szdmitott, azaz,
hogy mennyire volt valésigos (gyakorlati és pszi-
choldgiai), vagy csak elméleti maradt. Ezen til a
tdmogatds id8zitése is szdmitott, és kiilénosen fon-
tos volt ebbdl a szempontbdl az az id8szak, amikor
a ndi vezet8knek gyerekiik sziiletett, illetve amikor
mér egy magasabb szintet értek el a karrierjiikben.
Ezek voltak azok az id8szakok, amikor a legtobb
konfliktus alakult ki a hdzastdrsak kozéte a nék
karrierje, munk4ja miatt. Ugy tlinik, hogy a csalddi
kapcsolatoknak nagy szerepe van abban, hogy azok
tdmogaté forrdsként vagy gtld tényez8ként jelen-
nek meg (Heikkinen et al. 2014).

A kozépvezetdi pozicidk elndiesedése

Mivel egyre t6bb néi vezetd dolgozik a munka-
helyi szervezetekben, a kdzépvezetdi pozicidk elnd-
iesedése is relevins témava valt. Az eln8iesedés kér-
dése a vezetdi stilusra is vonatkozik, amely tobbek
kozote azért is valt témdv4, mert része volt annak
az 4j diskurzusnak, amely megfogalmazta a jé ve-
zetd kritériumait. A j6 vezet§ jellemzdi kiegésziiltek
azokkal a készségekkel, értékekkel, amelyek a néi
vezetdkre jellemzdek, és amely igy hozzdjérult a ndi
vezetési stilus felértékel6déséhez (Linstead 2012;
Calas — Smirich 1996). Ennek részeként elmozdu-
lds volt megfigyelhetd az olyan n. soft készségek
felé, mint a kommunikacié, gondoskodds, érzelmi
kot6dés (emotional bonding) a beosztottak felé. Ez
az 0j tipust vezetd egyértelmiien a hagyomdnyos,
férfias vezetd megkérddjelezését jelentette. Mivel a
n6k jellemzden elndiesedett teriileteken toltenek be
vezetdi pozicidkat, ezért nem mondhaté 4ltaldnos-
nak, hogy minden szervezet eln8iesedett kozépveze-
t6i szinten (EF Report 2009).

A ndiesnek tartott vezetdi képességek ilyen mo-
don val$ elismerése annak ez egyik példdja, hogy
a személyes vezet8i kompetencia szervezeten beliili
éreékelése is egy nemileg meghatdrozott folyamat. A
néket tipikusan azokban a helyzetekben vilasztjdk
vezetdnek, amikor a szervezet vélsdgos helyzetben
van, ilyenkor személyes kompetencidjuk — amellett
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hogy annak megléte elvdrds, kevésbé szdmit a ve-
zetSi kivdlasztdsban, mint az, hogy nék (Martinez
2011). Ilyenkor kifejezetten elvérjék a ndi veze-
t6ktdl, hogy azokat a készségeket gyakorloljdk,
amelyeket hagyomdnyosan a ndies vezetési stilusal
asszocidlunk, ilyen példdul a jé szervezdkészség, a
komplex folyamatok kézbentartdsa, az emberekkel
valé6 kommunikdcié vagy stresszkezelés. Ezen ké-
pességek pozitiv értékelése azonban nem jdr egyiitt
a néi vezetbk pozicidjdnak meger8sodésével vagy
elismerésével (Tienari et al. 1998).

Martinez (2011) felhivja a figyelmet arra, hogy
az elndiesedés jelensége jelenthetné a szervezetek
nemileg semleges voltdnak megkérdGjelezésé, lehe-
t6séget adva ezzel a valtozds és szervezeti 4tstruk-
turdlds elinduldsdnak. A gyakorlatban azonban a
kézépvezetSi pozicidk elndiesedése a nemi szere-
pekre alapozott munkamegosztds olyan tj jelensé-
ge, amely a n8k mint vezet8k elismerését nem se-
giti el (Martinez 2011), s6t a tdrsadalmi nemek
binaritdsdt er8siti meg, amelyben a ndies az aldren-
delt, a férfias pedig a domindns norma a nemek hi-
erarchidjénak szempontjdbdl (Linstead 2012).

Kozépvezetd nék karrierorienticidja

A néi karrierttat akadélyozé tényezdk mellett a
szakirodalom mdsik nagy irdnydt az teszi ki, hogy a
ndi vezet6knek milyen tapasztalataik vannak karri-
erjiikr8l, illetve hogyan élik meg sajdt karrierfejlé-
désiiket. A karriertipoldgidk felallitdsénak egyik cél-
ja, hogy azonositsdk a n8k karriertervét befolydsold
tényezdket, a kdzépvezetSkre vonatkozban példdul,
hogy akarnak-e magasabb pozicidkba keriilni vagy
sem.

A ndk karrierttjdnak megértésében, és annak
magyardzatdban, hogy miért mds a nék karrierdt-
ja, mint a férfiaké, Acker azt a fontos szempontot
hozta be a mdr klasszikusnak szdmité, 1990-ben
megjelent tanulmdnydban, hogy bédr a szervezete-
ket ldtszdlag egy nemileg semleges munkakultira
jellemzi, de azok a normék és elvdrdsok, amelyek
formaljék a szervezeti kultdrdt, mégiscsak a férfiak-
nak kedveznek (Acker 1990). Ez a szervezeti kul-
tira nem tudja kezelni a nék eltérg karrierttjde, és
a ndkre tovdbbra is eldsorban mint anydkra vagy
potencidlis anydkra tekint (Acker 2006).

A né8k karrierjével foglalkozé szakirodalom-
ban a kozépvezetd nbkre sokdig elsdsorban a
fels6vezetésbe vald bejutds lehetdségeinek a pers-
pektivdjdbél, egyszersmint homogén, passziv cso-

portként tekintettek. A fruszerdle n6krdl kialakult
képet az a nagyméreékd eleérés is erdsiti, ami a
kozépvezetd nbk karrieraspirdcija és a tényleges
felsévezetésbeli szdmuk koézott van. A kutatdsok
szerint ugyanis a n6k nagy tobbsége felsdvezetdi po-
ziciéba szeretne jutni, ezzel szemben igen kevesen
jutnak el oda (Vanhala, 2011).

Ma miér a kdzépvezetd ndk csoportjén beliili
kiilonbségek kutatdsdra is nagy hangsilyt fekeet-
nek. A ndi vezetSk karrierjével kapcsolatos kutatd-
sokban fontos elemzési dimenziévd nétte ki magit
az identitdskonstrukcié, és a nékre mint karrier-
juk alakitdsénak aktiv szereplSire tekintenek. Ez a
szemléletvéltds egyrészt annak is kdszonhetd, hogy
egyre tobb né keriilt be vezetdi pozicidba, mdsrészt
annak is, hogy a n6i vezet8k percepcidja, tapasztala-
ta is bekeriilt a kutatdsok fékuszdba. Ez az 4j szem-
lélet a kdzépvezetd nbket olyan csoportnak mutatja
be, amelynek tagjai aktiv személyként vesznek részt
identitdsuk megkonstrudldsban, nem pedig pusztdn
egy olyan csoportként, amelynek frusztrdle tagjai
kozosen szenvednek az iivegplafon dttdrhetetlen sd-
lya alatt (Vanhala 2011; Tienari et al. 1998).

A ndi vezetbk karrierttjdt vizsgilva Billing
(2011) is arra hivja fel a figyelmet, hogy a ndi ve-
zet8k tapasztalatdt sokkal drnyaltabban kell kezel-
ni, mint eddig, mivel a vezetdi tapasztalatok nem
minden esetben szélnak a lekiizdendd akaddlyok-
rél. Olvasatdban esszencialista hozz4alldst titkroz
az, ha a ndi vezet8ket a férfias normdk 4dldozatai-
nak mutatjuk be. Ehelyett a ndi vezetdk helyzetére
mint komplex, varidcidkkal és ellentmonddsokkal
teli jelenségre kell tekinteni. A néi vezetdk helyzetét
nemcsak a nemiik hatdrozza meg, hanem sok mds
tényezd is, példdul a szervezet jellege, a szervezeti
hierarchidban elfoglalt szint, az életkor, a munka
jellege, csak hogy a szervezet falain beliil marad-
junk.

A n8ivezetési stilus pozitiv értékelésének ellené-
re, a néi vezet8knek nem mindig egyértelmi ennek
alkalmazdsa. Igen nagy nyomds helyez8dik a n8kre,
hogy ndies vezetési stilust alkalmazzanak, jellem-
z8en azokon a teriileteken, ahol ndk ndket irdnyi-
tanak, és olyan feladatkoriik van, amelyet a térsa-
dalmi elvdrdsok a néi szerepkérbe utalnak. Ez nem
egyértelm(en pozitiv helyzet a ndi vezet8k szdmdra.
Tienari (1998) és szerz6tdrsai olyan banki teriile-
ten dogozé ndi vezetBket mutattak be empirikus
tanulmdnyukban, akik kordbbi férfias stilusukat
meg kellett, hogy valtoztassdk, miutdn kinevezték
8ket kozépvezetbnek. Eleinte nehézséget okozott
szdmukra, hogy elvdrtdk t8liik a ndiesnek tartott
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készségek gyakorldsdt, amit a kinevezésiik eléte 8k
nem tartottak fontosnak, példdul a beosztottakkal
val6 tor8dést. A férfias vezetési stilus elfogaddsdnak
egy misik példajat irja le Martinez (2011). O azt
mutatja be, hogy kdzépvezetd nbk hogyan alkal-
mazzik tudatosan a férfias vezetési stilust, miutdn
meggy6z8dtek annak hatékonyabb voltdrdl. Billing
(2011) olyan svéd és dén leginkdbb kozépvezetd és
néhdny fels6vezetd nékkel készitett interjikat, akik
vezetdi pozicidjukkal kapcsolatban nem éltek meg
fesziiltséget. Jellemzd volt rdjuk, hogy a tdrsadalom
4ltal férfiasnak tartott vezetési stilust gyakoroltdk és
a szervezet maszkulin kulutdrdjéban is, vagy mond-
hatni annak ellenére sikeres vezetdnek élték meg
magukat. A ndi vezetdk erre vonatkozd tapasztala-
tai ellentmondanak annak az elméleti megkozelités-
nek, miszerint a ndi vezetdk helyzetét alapvetden
a szervezeti kultiira 4ltal megkovetelt férfi norma
hatdrozza meg. Ebbe illik bele az az empirikus ta-
pasztalat, hogy a nék elsédleges élménye, hogy en-
nek a férfi normdnak, a maszkulin szervezetnek az
4ldozatai lennének. Billing azt hangstilyozza, hogy
a néi vezet8k tapasztalatdt nem kizdrélagosan az
dldozatszerep hatdrozza meg, vagyis az, hogy alap-
vetSen olyan munkdt végeznek, ami a tdrsadalmi
konstrukeié révén férfiaknak vald, és azdltal, hogy
a nem megfelel§ nemmel végzik a vezet6i munkit,
4llandé fesziiltséget élnének meg. Ennek aldtdmasz-
tdsdra mutat be olyan néi vezet8ket, akik a férfi-
asnak tartott normakkal azonosultak és nem éltek
meg semmilyen fesziiltséget vezetSi poziciéjukban,
s6t inkdbb pozitiv tapasztalataik voltak a férfias-
nak tartott vezetési stilus alkalmazdsirdl. Ezt azzal
osszefiiggésben is aldtdmasztotta, hogy olyan néi
vezetdket is bemutatott, akiknek éppen az okozott
fesziiltséget, amikor a ndiesnek tartott vezetés elvd-
raséval kellett szembesiilniiik, annak ellenére, hogy
az szdmukra addigi vezetdi tapasztalataikkal, szemé-
lyiségiikkel osszeegyeztethetetlen volt.

A kézépvezetd ndk esetében kiilondsen érdekes
az a kérdés, 8k maguk hogyan magyardzzék, hogy
nem akarnak feljebb keriilni a szervezeti hierar-
chidban. Még érdekesebb az a kérdés, hogy a néi
vezet8k magyardzatdc a karrierjiikkel kapcsolatban
hogyan értelmezziik. Mdr a feminista szervezeti ku-
tatdsok kezdetén teljesen természetesen jelent meg
az a szempont, hogy a nék perspektivdjdt is figye-
lembe kell venni, ha karrierdtjukat akarjuk ma-
gyardzni (Calas — Smircich 1996; Vanhala 2011),
ebben a megkdzelitésben a n6k 6ndllé individuu-
mokként jelennek meg, akik szabadon dénthetnek
karrierjiik tovdbbi alakuldsdrél. Az ilyen tipust kar-

riermagyardzatok a néket sajdt élethelyzetiikbdl ki-
emelve mutatjdk be, nem veszik figyelembe a szer-
vezeti sajdtossdgokat, a tdrsadalom dltal elvdrt ndi
szerepeket, vagy éppen a gyermekgondozdsi intéz-
mények elérhetdségét. Azok a karrierértelmezések,
amelyek viszont figyelembe veszik, inkdbb azokat
a folyamatokat tdrjak fel, amelyek hozzdjdrulnak a
nék karrierdtjdnak alakuldsdhoz, és rdvildgitanak
arra, hogy a nék dontése a csaldd karrierrel szemben
val6 elébbre helyezése egy nemileg meghatdrozott
folyamat kévetkezménye (Halrynjo — Lyng 2009;
Vanhala 2011).

Vanhala (2011) finn kozépvezetd nék karrier-
ugét tipologizdlta egy kérdéives felmérés alapjn. A
kérdéiveket majdnem 400 kozépvezetd né toltdtte
ki, akik a gazdasigi szférdban dogoztak. Vanhala a
karrier utat a munka és a karrier adott szakaszdval
valé elégedettség szempontjibél vizsgilta. Ot karri-
ertipust azonositott be az alapjdn, hogy milyen karri-
erterveik voltak és hogy mennyire voltak elégedettek
a karrierjiikkel és a munkdjukkal. Azokat a folyama-
tokat nézte meg tehdt, amelyek hozzdjdrulnak egy
sikeres karrier kialakitdsihoz, de ezt nem a csaldd és
a munka 8sszeegyeztetésének dimenzidjival, hanem
a munkdval, karrierrel valé elégedettség és a meglévd
karrierlehetdségek viszonydban. Ez utébbiban benne
volt a jelenlegi — felivels vagy 4llanddsult — pozicié
is. A kovetkezd karriertipusokat azonositotta be: kar-
riert befuté (carreer maker), a tiirelmetlen karrierista
(impatient career orientation), semleges karrierori-
entdcié (neutral career orientation), karrierje csicsdn
1év8 né (on the top) és végiil a megrekedt karrier ti-
pusa (in the career trap).

A tanulmény eredményeibdl a szerzd azt a ko-
vetkeztetést vonta le, hogy a fels6vezetésbe val6 be-
keriilésnek nemcsak egy mdédja van, tovdbb4, hogy
tobbségben voltak azok, akik elégedettek voltak
munkdjukkal, karrierjiik aktudlis 4llapotdval. De az
ilyen irdnyt elégedettség nem fiiggote dssze azzal,
hogy ez komolyabb karrieraspirdcidkat is jelentett
volna. A megkérdezetteknek ugyanis csak alig tobb
mint egyharmada nyilatkozott tgy, hogy felsdveze-
t8i ambiciéi vannak. Vanhala szerint mindez arra
mutat, hogy a kézépvezetd nék életét nem kizdro-
lag a fels6vezetésbe valé bejutds hatdrozza meg. A
kozépvezetd n8k nem feltétleniil az elégedetlen és
fruszerdlt emberek homogén csoportja a szervezeti
hierarchidn beliil, ahogy azt kordbban a menedzs-
ment szakirodalom sugallta (Vanhala 2011).

Az 6t karriertipusbdl kettében taldlta gy, hogy
nincs redlis esélyiik a fels6vezetd pozicidkra: 6k
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vagy a tiirelmetlen karriertipusba tartoztak, mivel
karrierjiik elején 4lltak, vagy pedig karriercsapdd-
ban voltak. Tov4bbra is kérdés azonban, hogy miért
nem akarnak bekeriilni a fels6vezet8i pozicidkba a
ndk. A karriercsapddban 1évé n6kkel kapcsolatban
Vanhala a csaldd és karrier viszonydt nézi meg, és
megkérddjelezte, hogy a csalddi kotelezettségek ma-
gyardzzdk a kozépvezetd ndk karrierrel kapcsolatos
visszalépését. A csoportban ugyanis magas volt a
karrier és a csaldd irdnti elkotelezettség is — a kettd
tehdt nem z4rta ki egymdst. A munka és a szervezet
irdnti elkdtelezettség viszont alacsony volt - dsszeha-
sonlitva a tobbi csoport elkételezddéseivel -, annak
ellenére, hogy a karrierjiik irdnydba elkotelezettek
voltak. Vanhala szerint ennek a csoportnak a csaldd
felé val6 nagy elkotelezettsége annak is kdszonhetd,
hogy nincs lehetdségiik tovdbbfejlédni a karrierjiik-
ben, nem pedig annak, hogy tudatos déntést hoz-
tak volna a csaldd preferdldsdrdl. Norvég (Halrynjo
—Lyng 2009) és amerikai (Hochschild 1997) tanul-
mdnyok is arrdl irtak, hogy a kozépvezetd néknek
nem voltak redlis esélye arra, hogy a csalddot és a
karriert osszeegyeztessék, az dltaluk megkérdezett
ndk mind arra kényszeriiltek, hogy karrierjiiket egy
iddre feladjék csalddi feladataik elldtdsa érdekében.

Kovetkeztetések

A koézépvezetd ndk szdmdnak novekedése elsd
pillantdsra pozitiv képet mutat, 4m szervezetbeli
helyzetiiket vizsgélva mégsem mondhatjuk el, hogy
ez a kép pozitiv lenne. Empirikus tanulmédnyok ki-
mutattdk, hogy a kdzépvezetd néknek a karriertt
sordn folyamatosan sok nehézséggel kell megkiizde-
niiik, amellett hogy tovébbra is jelentds férfidomi-
nancidval szembesiilnek a munkahelyi szervezetek-
ben. A szakirodalom kiemeli, hogy bér egységesen
problematikus helyzetben taldljék magukat ezek a
ndk, erre a helyzetre kiilonbdz8képpen reagdlnak
adott élethelyzetnek és munkahelyi helyzetnek
megfeleléen. A kdzépvezetd nbk csoportja tehdt
nem homogén, és 8k maguk sem tartjdk magukat
kizdrélag a férfi normdk 4ldozatainak. A csoport
vizsgilatdval kapcsolatos fékusz is megvéltozott:
mdr nemcsak a felsGvezetdi pozicidba be nem jutd
frusztrdle ndk csoportjaként tekintenek rjuk, ha-
nem mint 6nallé és aktfv munkavallalékra, akik
kiilonb6z8 karrierutakkal rendelkeznek, és akik

kiilonbdz8 mddon érdekeltek a karrierfejlédésben.

Absztrakt

A cikk a kézépvezetd n8k munkahelyi szerveze-
tekben vald helyzetével foglalkozik, melynek sordn
4ceekinti azokat a tényezdket, amelyek meghatdroz-
z4k helyzetiiket és karrierjiiket. A szakirodalom po-
zitiv tendencidrdl ir a n8i vezetk szdmdnak néveke-
désével kapcsolatban az als6 és kozépvezetdi szintre
vonatkozéan. Az empirikus tanulmdnyok azonban
arrol szdmolnak be, hogy a kozépvezetd ndk helyze-
te a szervezetekben sok fesziiltséggel, kihivassal jir
egyiitt, szdmos elbitélettel kell megkiizdeniiik, és a
munka-magdnélet dsszeegyeztetésére sincs tovabb-
ra sem miikddd alternativa, amelyet tovdbb nehe-
zit a munkahelyi kultdra hossz(i munkaidét elvdré
kovetelése. A kdzépvezetd nbkrdl sz6lé kutatdsok
nagy részét a kordbbiakban az hatdrozta meg, hogy
milyen akaddlyokat kell lekiizdeniiik a felsévezetdi
poziciékba valé bejutdshoz. A szakirodalom kezdi
téreékelni a kozépvezetd ndk csoportjdt, ennek
megfeleléen mdr nem csak homogén és karrierne-
hézségeik miatt fruszerdle csoportként tekint rdjuk.
Azt ldguk, hogy a néi vezetSk aktiv szerepldi karri-
erjitk alakitdsdnak, akik eltérd karrieraspirdcidkkal
rendelkeznek jovébeli karrierterveikre vonatkozo-
an.

Abstract

Middle-level women managers ambivalent
situation in work organizations

The paper gives an overview on middle-level
women managers’ situation in work organizations
and raises questions on the influential factors shap-
ing their situation and their career opportunities.
The proportion of women managers in work orga-
nizations shows a positive trend, however empiri-
cal studies demonstrate that middle-level women
managers experience a great amount of pressure.
Being a manager is still a challenge for women as
they still have to face prejudices and the difficul-
ties of balancing work and family in a work culture
which requires long working hours. Studies so far
mainly focused on the barriers women face when
they aspire to achieve a top-level position. Further
literature have started to focus on middle women
managers’ group from a different angle, as they are
not seen exclusively as a homogenous and frus-
trated group of women suffering under the glass
ceiling. Middle-level women managers are active
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agents in shaping their careers and they have vari-
ous career aspirations.
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