CIKKEK, TANULMANYOK

GYORI ZSUZSANNA — JUHASZ TIMEA — SZEGEDI KRISZTINA

A CSALADBARAT FOGLALKOZTATASI SZEMLELET NEHANY
ASPEKTUSA EGY MAGYARORSZAGI FELSOOKTATASI INTEZMENY
DIMENZIOJABAN

ASPECTS OF A FAMILY-FRIENDLY EMPLOYMENT APPROACH WITHIN
A HUNGARIAN HIGHER EDUCATION INSTITUTION

A munka és a maganélet egyensulya a felsoktatasban is fontossa valt, a névekvd hallgatoi [étszam, az elvarasok no-
vekedése és a valtozd szabalyozd kornyezeti feltételek miatt. Am az egyetemi szféraban keveset tudunk a csaladbarat
foglalkoztatasrol. A cikk célja a csaladbarat foglalkoztatasi szemlélet vizsgalata a magyar felséoktatas teriletén. Ennek
megvaldsitasa érdekében a vonatkozé szakirodalom attekintése utan 31 mélyinterjut folytattak le a szerzék a legnagyobb
magyarorszagi Uzleti, fels6oktatasi intézményben, bevonva a kiilénb6z6 kord, nemd és a szervezeti hierarchia nem azonos
szintjén lévd oktatokat, kutatdkat és a nem oktatdé munkatarsakat. Az eredmények azt mutatjak, hogy az életmindség kér-
désének megitélésben nincs kiilonbség nem, életkor és beosztas alapjan, mikézben a munka és maganélet érintettségérdl
ez mar nem mondhaté el.
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Work-life balance has become more important in higher education, due to increasing student numbers, rising expectations
and changing regulatory environmental conditions, but little is known about family-friendly employment in academia. This
article examines the different approaches to the family-friendly employment approach in the field of Hungarian higher ed-
ucation. After reviewing the relevant literature, the authors conducted 31 in-depth interviews in the largest business and
higher education institution in Hungary, involving lecturers, researchers and non-teaching staff of different ages, genders
and at different levels of the organizational hierarchy. The results showed that there is no difference by age and position in
the assessment of the issue of quality of life, while this can no longer be said about the involvement of work and private life.
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a dolgozok, de a munkaltatok is profitalhatnak: tobbek ko-
z06tt motivaltabb, lojalisabb munkaerdt tudnak alkalmaz-
ni, vagy csokkenthetik a HR- és a munkajogi koltségeiket.

Az elmult évtizedekben a szemlélet térnyerése ¢és
kommunikacidja nemcsak a versenyszféraban, de a koz-
igazgatasban ¢és az oktatasi intézményekben is megjelent.
Az alkalmazott eszkdzok és politikak szamos esetben ha-
sonloak, és megegyeznek az iizleti életben mar sikeresen
megvalositott megoldasokkal, de természetesen a szer-
vezetek tevékenységi és miikodési specifikumabol ado-

Napjainkban a munka ¢és a maganélet dsszehangola-
sanak kérdése egyre nagyobb prioritast kap az em-
berek életében. Miutan az ¢életmindség egyre fontosabb a
munkavallalok szamara, igy a 2000-es évektdl kezdédden
egyre tobb munkaltato felismerte, hogy az életmindség
egyik aspektusa, a csalad és a munka Gsszeegyeztetésé-
nek problematikéja, hangsulyosan jelentkezik igényként a
munkavallalok részérdl.

Ennek a kérdésnek a megoldasa azonban nem oncélu,
hiszen az 6sszehangolas megoldasi lehetdségébdl nemcsak
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doan szamos egyedi aspektus is tetten érhetd. A témakor
orszagspecifikus sajatossagokat is mutat, az intézménye-
ket koriilvevé szabalyozasi kornyezetben értelmezhetd.
Az Allami Szamvevészék 2019-ben kiadott, a csaladta-
mogatasok rendszerét elemzd tanulmanya egyértelmiien
alatamasztja, hogy a csaladra, mint nemzeti eréforrasra
tekintenek Magyarorszagon. A csaladbarat intézkedések
kozott a 2011. évi CXCV. térvény alapjan megjelent a csa-
ladbarat munkahelyek kialakitasanak ¢és fejlesztésének ta-
mogatasara, ¢s a ,,Csaladbarat Munkahely” cim hasznala-
tara jogosito, évente kiirt palyazat, amelyre a felsdoktatasi
munkahelyek is palyazhatnak (Miniszterelnokség, 2022).
A csaladbarat palyazatok esetén a leggyakoribb intézke-
dések a rendezvényszervezés, a gyermekek napkozbeni
feliigyeleténck megszervezése, az atipikus munkaformak
kialakitasa, valamint a marketing és a kommunikacio vol-
tak, viszont kevéssé jelentek meg a jogsegélyszolgalat, a
karriertervezés vagy az egyedi problémakra adott megol-
dasok (Fail et al., 2015).

A magyar fels6oktatasban jelents atalakulas ment
végbe az elmult években a versenyképesség novelése és
a mindség javitasa érdekében. Az egyik jelentds valtozas
az elvarasok konkretizalasa: a legutobbi stratégia 2030-
ig hatarozza meg a stratégiai célkitiizéseket és a hozzajuk
tartozo teljesitményindikatorokat. Fejlesztendd teriiletek
tobbek kozott a hallgatdi lemorzsolodas csokkentése, a
digitalizacio és nemzetkdziesedés. Tovabbi lényeges val-
tozas a mitkddési modell valtoztatasa, amelyben nagyobb
szerepet kapnak a gazdasagi szereplok (Allami Szamvevo-
sz€k, 2021). Az alapitvanyi formaba atalakulo felsGokta-
tasi intézményeknél megsziint a munkavallalok kozalkal-
mazotti statusza (Keczer, 2020). A valtozasok jelentdsen
érintik a fel6soktatasban dolgozok munkakoériilményeit,
novekvo teljesitményelvarasokat, ugyanakkor versenykeé-
pesebb béreket és erdteljesebb iizleti gondolkodasmodot
hoztak magukkal.

Jelen tanulmany kimondottan egy felsdoktatasi intéz-
ményben megvalosuld, tobb teriileten kialakitandé csa-
ladbaratsagot célzo folyamat kialakitasa érdekében azt
vizsgalja, hogy a munkavallalok hogyan vélekednek az
¢letmindséget meghatarozo tényezokrdl, hova helyezik
ezen beliil a munka és a maganélet egyenstlyat, illetve,
mely munkavallaloi csoportoknal talaljak kiemelten fon-
tosnak ezt a kérdést.

A csaladbarat foglalkoztatasi szemlélet
kialakulasa és fogalmi valtozasai az elmult
40 évben

A munka és a maganélet 6sszehangolasanak kérdése az
1970-es évektdl kezdett a kutatasi figyelem kozéppontja-
ba keriilni. A nék tomeges munkaerdpiaci megjelenésével
egyre inkabb igénykeént Iépett fel a csaladi és a munkahe-
lyi kotelezettségek egyenstlyanak megteremtése, és egyre
tobb, kezdetben ndi, késébb férfi munkavallalod életében
okozott konfliktust a munka és a maganélet 6sszeegyezte-
tésének problematikaja. A témaban végzett akkori felmé-
rések jellemzden a kisgyermekes ndk helyzetére fokuszal-
tak (Pongracz & S. Molnar, 1976, 1980).
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A 80-as évek végén, a kilencvenes évek elején azonban
a menedzsmentkutatasok mar a férfiakra is fokuszaltak,
akik sokszor sikertelenebbiil kiizdenek a problémaval,
mint a nék (Levin, 1997).

Hochshild (1997) A masodik mtszak cimi klassziku-
saban utal ra, hogy az otthon ¢és a munka szerepe felcse-
rél6dott, a munka 6sztonzést ad, mig az otthon az, ahol a
sok tennivalot rovid id6 alatt kell elvégezni, és a két szféra
kozotti hatarok egyre atjarhatobbak.

Magyarorszagon a tradicionalis nemi felfogas nem-
csak az idésebb generacioban ¢l erdsen, de a fiatalok is
alapvetden elfogadjak. Habar a hagyomanyos csaladi
szerepek elfogadasa erés a magyar tarsadalomban (Vas-
kovics, 2014; Murinké, 2014; Toth, 2004, hivatkozik ra
Wohlgemuth, 2004), Blaskoé Zsuzsanna (2005) kutatasai
kimutattak azt, hogy 2002-re mind a két nem esetében
er6s0dott az a nézet, hogy a nék alapvetd igénye lehet a
munkavallalas, amely nem feltétlentil van negativ hatassal
a csaladra. Ez azt is jelentette, hogy a modern ¢€s a hagyo-
manyos szerepek egyilittes jelenléte egyre inkabb kiva-
natos a magyar tarsadalomban, a tradicionalis értékrend
visszaszorulasara lehet szamitani (Pongracz & S. Molnar,
2011; Harcsa, 2014). A csaladbaratsag fogalom meghata-
rozasat szamos szempontbol kozelitették meg a kutatok.

A kilencvenes években a csaladbarat politikat azon esz-
kozok és feltételek rendszereként azonositottak, amelyek
eldsegitik, hogy a munkavallal6 a csaladi kotottségeit 6ssze
tudja egyeztetni a munkahelyi elfoglaltsagaival (Carmer &
Pearce, 1990; Parasuraman & Greenhaus, 1999).

A felfogas 1j vetiileteiként a XX1. szazadban azzal kell
szamolni, hogy a csaladbarat szemlélet mikor, hol, kire
terjedhet ki, miképpen valhat egy szervezeti kultira ré-
szévé, és hogy keriilhetd el, hogy a pozitiv vagy a negativ
diszkriminacié eszkozové legyen. Eppen ezért a 2000-es
évek masodik évtizedétdl kezdve a csaladbarat foglalkoz-
tatasi szemléletnek iranyulnia kell: egyrészt a munka ¢és
a maganélet Osszehangolasanak kérdésére, belefoglalva
az egyén fejlesztésének eszkdzeit is, masrészt nemcsak a
csaladosokra, de az egyediilallokra is, és biztositani kell
az eszkozoket, illetve azok atjarhatosaganak a lehetdségét
a kiilonboz6 csaladi allapotok kozott (Juhasz, 2010). Pri-
mecz és munkatarsai (2014) igy nem is csaladbarat, hanem
munkavallalo-barat szervezetekrdl beszélnek, amikor a
munka ¢és a maganélet életteriiletei kozotti kapcsolatot
vizsgaljak.

A munka-maganélet egyenstlya érdekében a jellem-
z6en érintett csoportokat tamogatd intézkedések nem
elegenddek, ezeken tulmenden alapvetd szervezeti struk-
turalis és kulturalis valtozasokra van sziikség. A struktu-
ralis valtoztatasok a rugalmassagot segitik el6: a rugalmas
munkaidd-beosztas, a tdvmunka, a virtualis munkavég-
z¢s, valamint a kiilonbdzo szolgaltatasok — mint példaul
a stresszkezelés, a gyerek- és id6sgondozasi tamogatas —
révén igyekeznek segiteni a dolgozokat. A kiilonbozd in-
tézkedések csaladbarat iranyelvekben és szabalyozasban
jelenhetnek meg, és ezeknek 6sszhangban kell lenniiik a
szervezeti kulturaval is (Kossek et al., 2014).

A tovabbiakban a munka-maganélet esetében a ,,ma-
ganélet” mindent jelent, ami a munkan kiviil esik.
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A csaladbarat megkozelités
a felséoktatasban

Az akadémiai szféraban dolgoz6 oktatok és kutatok élet-
mindségét tekintve az elmult évtizedekben jelentds valto-
zasok zajlottak le, amelyek 0sszefiiggenek azzal, hogy tar-
sadalmilag kevésbé megbecsiiltté valt az egyetemi szféra.
A hallgatoi létszam ¢€s az elvarasok novekedtek, ugyan-
akkor az intézmények részben vagy egészben dnfinanszi-
rozokka valtak (Kinman, 2014). Az egyetemi kutatasok
soran a stressz novekedését tapasztaltak, kiilondsen az ok-
tatok és a kutatok korében, aminek okai az elégtelen finan-
szirozas és az eréforrasok, a tulterheltség, a rossz vezeté-
si gyakorlat, a munkahely bizonytalansaga, valamint az
elégtelen elismerés és jutalmazas voltak (Gillespie et al.,
2001; Winefield et al., 2003). Taris et al. (2010) a stressz
forrasaként kiemelték a hallgatok szamanak novekedését.

Engler és szerzétarsai (2021) a tudomanyos fokozattal
rendelkezdkre vonatkozdan vizsgaltak a munka és magan-
¢let problematikajat. A PhD-fokozattal rendelkez6 kutatok
esetében egyértelmiien kimutathatd volt az 6sszehangolas
nehézsége.

A megvaltozott koriilmények még inkabb a munka ¢és
a maganélet egyensulyat igényelnék, hiszen ennek hianya
mind az egyénre, mind a szervezetre nézve negativ, alvasi
problémak, szivproblémak, depresszio, fliggdség, elhizas,
kiégés, gyakori hianyzas, fluktuacio és az elkotelezettség
hianya léphetnek fel (Kossek et al., 2014). A felsGoktatas-
ban késobb kezdtek el foglalkozni a témaval a kozszfé-
ra mas teriileteihez képest (Doherty & Manfredi, 2006),
¢s jelentds a lemaradas a vallalati szférahoz viszonyitva,
aminek negativ hatasa érzékelhetd lehet az alacsonyabb
munkamoralban, csokkentheti a munkaval valo elégedett-
séget és a termelékenységet, valamint rosszabb verseny-
poziciét eredményezhet a munkaerd-toborzasban és a
megtartasban (Bryan & Wilson, 2014).

Eversole & Crowder (2020) szerint a megoldas az
egyéni szinten, a szervezeti egység szinten (tanszék) €s
az intézményi szinten (egyetem) alkalmazott beavatkoza-
sokkal lehetséges, ahol az egyéni szinten a mentoralas és
a kapcsolatépités jelenik meg, amelyek célja a tdmogatas
¢s az informacidomegosztas. A szervezeti egység (tanszek)
szintjén tamogatast kaphatnak a munkatarsak a csaladba-
rat iranyelvek tartalma és alkalmazasa kapcsan, de a szer-
vezeti egység vezetdje példaként is szolgal a beosztottak
szamara, ezen kiviil biztosithat rugalmas munkavégzést,
az orarendtol eltérd kezdési vagy befejezési id6t, csdkken-
tett munkaterhelést a karrier-elémenetel érdekében, mind-
eztugy, hogy méltanyos legyen a tobbi kollégaval szemben
is, és ne okozzon munkahelyi fesziiltséget. Ezen a szinten
az oktatas és a fejlesztés alapvetd eszkozok (Eversole &
Crowder, 2020).

A gyakorlati megvalositasban szamos eszkozt latunk.
Az olaszorszagi egyetemeken az intézkedések kozott meg-
jelennek (1) a gyermekgondozasi szolgaltatasok (egyetemi
bdlcséde, babysitter, babaparkold, jatékkonyvtar, nyari
tabor), (2) a gazdasagi tamogatasok (anyasagi/apasagi €s
szll6i szabadsag, bdlcsddei utalvanyok, megallapodasok,
utalvanyok és kedvezmények a fogyatékossaggal ¢l6 vagy

id6s hozzatartozokat gondoz6 munkavallaloknak nyujtott
szolgaltatasokhoz), (3) a rugalmas munkaidd, a részmun-
ka, a tavmunka (Rapetti et al., 2015). A belga egyeteme-
ken ezen tilmenden megjelenik a szabadsagok és a munka
megszakitasa, a pszichoszocialis tAmogatasok, a kutatok
karrierjének tamogatasa (Fusulier & Dubois-Shaik, 2015).
Hollandidban van példa arra, hogy az egyetem minden
munkavallaldja jogosult coaching-ra a karrierfejlodése
érdekében és a szocidlis tandcsaddsra a stressz csokkenté-
sére, de vannak alulrél jové kezdeményezések is, pl. a ndi
kerekasztal-beszélgetés (van der Haar & Berger, 2015). A
kampuszon valo lakhatas lehetdsége a fizikai biztonsag, a
kapcsolatok, az anyagi tamogatas révén szintén része lehet
a csaladbarat egyetem koncepcionak (Cohenmiller et al.,
2018).

Kakar et al. (2021) tanulmanya a munka-maganélet
egyensulyat eldsegitd intézkedések bevezetését javasolja
a felsdoktatasi intézményekben, mivel ez javithatja a fel-
sOoktatasban dolgozo egyén és a munkahely dsszhangja-
nak érzékelését, valamint csokkentheti a fluktuacios szan-
dékot is.

A csaladbarat intézkedésekkel kapcsolatos kritika,
hogy a gyakorlatban a rugalmassag sokszor informalis és
kovetkezetlen, bizonyos teriileteken és bizonyos pozici-
okban akadalyokba iitkozik, és sok mulik a felsé vezetés
tamogatasan, a kozvetlen vezetdk elkotelezettségén, az
ezzel kapcsolatos ismeretein €s a beosztottak tajékoztata-
san (Doherty & Manfredi, 2006). S6t, a rugalmassag nem
akadalyozza meg a munka és a maganélet kozotti konflik-
tus kialakuldsat (Pasamar et al., 2020).

A csaladbaratsag és az életmindség

Az életmindség az egyén érzelmi, anyagi, fizikalis, fizio-
logiai stb. jolétét foglalja magaban, és a cél, hogy az egyén
minél élhetdbb életet éljen. Az életmindség koncepcidja-
nak tartalmi megitélése az utobbi évtizedekben jelentésen
valtozott. Az Akranaviciute és Ruzevicius (2007) szerzo-
paros hét tényezot fejt ki az ¢letmindséggel kapcsolatosan.
Ezek az anyagi helyzet, a kdrnyezeti mindség, a populacid
egészségi allapota, az oktatds mindsége, a moralis pszi-
chologiai kornyezet, a személyes biztonsag és az dnkife-
jezés lehetdsége.

Szigeti (2016) ugy tekint az ¢letmindségre, mint a jol-
lét egyenragu szinonimajara, amelyek a jolét tagabb értel-
mét adjak. Kovacs (2007) ugyanakkor kifejti, hogy a szak-
irodalomban az életminéségnek harom modellje létezik.
Az egyik a skandinav, amely kdzéppontjaban az eréforras,
a kapacitas all, az amerikai, amely szubjektiv érzékelésre
tamaszkodik és a kevert modell, amely a szubjektiv és az
objektiv eszkdzok egyiittesével fokuszal az életmindség
kérdésére.

A munka hozzajarul a személyes jolét szamos vetiile-
téhez: a munkabér példaul a materialis jolét alapvetd meg-
hatarozoja, a munkahelyi kérnyezet és a karrier a szoci-
alis jolét fontos Osszetevdje, de a munka hatast gyakorol
az egészségligyi és a pszichés jolétre is. Kiilondsen igaz
ez az egyetemi oktatokra és kutatokra, akik autonomiara
vagyo, nagy tudasu szakemberek, akik igénylik a rugal-

VEZETESTUDOMANY/ BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
LIV. EVF. 2023. 2. SZAM / ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2023.02.02

14



mas megoldasokat a kiilonbdz6 munkaik (oktatas, kutatas,
tanacsadas), valamint a maganéletiik 6sszehangolasahoz.
A tanarok joléte nemcsak dket érinti, hanem kdzvetlen ha-
tassal van a hallgatok jolétére is (Fernandez-Chung & De
Zoysa, 2021). A munka nem 6nmagaban determinalja az
¢letmindség ezen részeit, igy a csalad és a munka 6ssze-
egyeztetése is eredeztethetd az ¢letmindség kérdésébol. A
munka és a maganélet egyensulyat sokan az életmindség
egyik Osszetevdjeként értelmezik (Hall, 1990).

A csaladbaratsag és a kilonb6z6
munkavallaléi csoportok érintettsége
a fels6oktatasban

Eversole & Crowder (2020) szerint az akadémiai szféraban
az alapvetd problémat az jelenti, hogy az idealis munka-
erd olyan, aki élete nagy részét a tudomanyos munkanak
szenteli. Az oktatok és a kutatok hozzaszoktak a rugalmas
munkaid6hoz ¢€s jelentds résziik természetesnek tekinti,
hogy este és hétvégeén is dolgozik (Kinman, 2014), igy 6k
kisebb munkaterhelésre, a kotott munkarendben dolgozo
adminisztrativ személyzet pedig nagyobb jogosultsagok-
ra, autonomiara és bizalomra vagyik, és nem tartjak fair-
nek, hogy kevesebb rugalmassag jellemzi a munkajukat
(Doherti & Manfredi, 2006).

Konfliktusok azonban nemcsak az akadémiai és az
adminisztrativ munkatarsak, hanem a csaladosok és a
csaladdal nem rendelkezok esetén is jelentkezhetnek. A
gyermekgondozasi feladatok jelentés megterhelést okoz-
nak, de sz lehet id0s sziilé vagy beteg hozzatartozo gon-
dozasardl is, kiilondsen a nok esetében.

Az akadémiai szféraban is megfigyelhetd, hogy a ndk
elérehaladasa nehézségekbe iitkozik (Barrett & Barrett,
2011). Magyarorszagon a ndk akadémiai elémenetelének
nehézségeit jot mutatja, hogy mig a nappali tagozatos
hallgatok 54%-a n6, addig ez az arany a PhD-hallgatoknal
42%, a PhD-vel rendelkez0 kutatok esetén 44%, a docen-
sek esetén 33% és az akadémiai hierarchia csucsan lévo
professzoroknal csak 20% (NKFIH, 2020).

A téman beliil kiilonleges szerep jut a vezetdknek.
Egyfeldl sokszor a kozvetlen vezeton mulik, hogy a csa-
ladbaratsag megvalosul-e, illetve miként valosul meg,
masfeldl a vezetdk kiilondsen is kitettek annak a veszély-
nek, hogy munkajuk és ezzel kapcsolatos feleldsségeik a
maganéletet, a csaladot hattérbe szoritjak.

Bardoel (2003) mar a XXI. szazad elején kiemelte,
hogy a vezetdknek elsédleges szerep jut a szervezeti csa-
ladbaratsag megoldasaiban. A tervezés, iranyitas soran a
menedzserek szerepet kapnak abban, hogy egy adott csa-
ladbarat gyakorlat megvalosuljon. Bakacsi (1998) hangst-
lyozza, hogy egy vezetonek olyan célok megvaldsitasara
kell ravennie beosztottjait, amelyek egyben magukban
foglaljak a beosztott és a felettes céljait, sziikségleteit, ér-
tékeit és elvarasait, ezen beliil a csaladbaratsagot is.

Byron (2005, hivatkoznak ra Peus et al., 2008) érde-
kes modon kihangsulyozza, hogy a munka és a maganélet
problémaja kiilondsen a menedzserek, ezen beliil a nék
esetében észlelhetd, koszonhetden a hosszi munkaidének
¢s a menedzseri munka jellemzdinek. A csalad és a mun-
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ka konfliktusanak negativ hatasat vizsgalta tobb szerzé
is a menedzserek dimenziéjaban. Igy példaul ez a prob-
Iéma megakadalyozza a vezetéket abban, hogy hatékony
leaderek legyenek (Barnes et al., 2015). Azok a vezetdk,
akik belefaradnak az Osszeegyeztetés kérdésébe, kime-
riiltek lesznek, és késobb visszaélhetnek a helyzetiikkel a
kérdeést illetden (Courtright et al., 2016). Ennek ellenére
a munka-maganélet eredményeinek vizsgalata nagyrészt
elég elnagyoltan jelenik meg a menedzsmentirodalom-
ban, mikdzben a vezetés hatékonysaganak értékelésére jo
kritérium lehet, hogy miképpen viszonyul egy vezetd a
csaladbaratsag kérdéskoréhez (Major-Lauzun, 2010). Szu-
Han (2020) és szerzotarsai tanulmanyukban arra jutottak,
hogy azok a leaderek, akik biztos, kiegyensulyozott csa-
l1adi hattérrel rendelkeznek, azok személykozpontu, tamo-
gatd magatartast tudnak nyujtani a beosztottaknak.

Friedman és szerzétarsai 1998-ban sziiletett tanul-
manyukban leirjak, hogy napjainkban egyre tobb vezetd
jon ra arra, hogy a munka és a maganélet nem egymassal
versenyz0, hanem egymast kiegészité faktorok. Az ezen
alapuld win-win filozofianak része, hogy a vezetének in-
novativnak és kisérletezének kell lennie a csaladbaratsag
kérdésben: kiilonbozo eszkozportfoliokat kell bevezetni,
hogy a dolgozdk részére specifikusan, az igényeknek meg-
felel6en kinalhassak a lehetdségeket.

Primecz és munkatarsai (2014) is arra jutottak tiz val-
lalat munkavallalo-barat gyakorlatait vizsgalo kutatasuk-
ban, hogy nagyrészt a vezetdk feleldssége, hogy mennyi-
re érzik a munkavallalok a szervezetet tdmogatonak és
fejlodésiiket elésegitonek. Példaként hozzak a rugalmas
munkaidére vonatkozd szervezeti szabalyozast, amely
csak tamogatd vezetdk és egyiittmitkodo kollégak esetén
tud valoban mikddni. Azt is kiemelik, hogy egy munka-
vallal6-barat szemléletli vezetd sajat egységében akkor is
teremthet rugalmas munkakdriilményeket, ha ez nem jel-
lemz0 az egész szervezetre.

Meretei (2017) a kérdést mar a munkahelyen dolgozo
generaciok tiikrében teszi fel. Korabbi kutatasokra hivat-
kozva megjegyzi, hogy az Y generacio szamara fontosabb
a munka és a maganélet 6sszehangolasa, mint az X gene-
racionak. Tovabba leirja, hogy az Y generacié a munkaban
elérhetd szabadsaghoz kapcsolja a munka és a maganélet
egyensulyat.

A kutatas modszertana

A szerz6k 2021 nyaran egy kvalitativ kutatast kezdemé-
nyeztek a Budapesti Gazdasagi Egyetemen. A kutatas
célja az volt, hogy egyrészt megismerjék az egyetem je-
lenlegi csaladbarat politikajat, annak hatékonysagat és
elfogadottsagat a dolgozok korében. Masrészt a vizsga-
latokkal arra is fokuszaltak, hogy feltarjak a lehetséges
fejlesztési lehetdségeket, a csaladbarat foglalkoztatasi
szemlélet beépitési alternativait az oktatasba, valamint az
egyetemi dolgozok ¢és a didkok egyiittmiikodési rendsze-
rébe. Jelen tanulmany a mélyinterjis kutatas néhany ered-
ményé€t mutatja be.

A szerzok a kvalitativ felmérés soran azért valasz-
tottdk a mélyinterjik modszerét, mert egyrészt a téma
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igen sok soft tényezdre épiil, igy pl. soft képességekre,
attitidokre kérdez ra, masrészt kivancsiak voltak a va-
laszadok reakcioira a kérdések értelmezése soran, illetve
arra, hogy milyen visszacsatolast mutatnak, amikor va-
laszolnak az interjukban. A beszélgetéseken a kovetkezd
témakat érintették a szerzok. A specifikacios kérdéseken
tal, a megkérdezettek az életmindség aspektusait érté-
kelték, megfogalmaztak az egyetemen jelenleg mikodo
csaladbarat foglalkoztatasi szemlélet pozitiv és negativ
jellemzéit. Az interjuk kitértek arra is, hogy miképpen
értékelheték a dolgozok kompetenciai a kérdésben, és
hogyan illeszthetd az egyetemi strukturaba egy rugal-
mas, munka és maganélet dsszehangolasat célzo koncep-
ci6. A vizsgalatok egyik fokuszpontja volt, hogy milyen
eszkozokkel és modszerekkel lehet a szemléletet bevon-
ni az oktatasba, és hogyan lehet a kérdésben az egyete-
mi dolgozdk és diakok kozott hidat épiteni. Végezetiil a
vizsgalatok az egyetemi és a versenyszféra csaladbarat
foglalkoztatasi szemlélete kozotti differenciakat targyal-
tak.

A kutatas soran a kutatokat tobbek kozott az alabbi

kérdések foglalkoztattak:

1. Hogyan rangsoroljak az ¢letmindség aspektusait a
megkérdezettek? Hol szerepel a preferalt teriiletek
kozott a munka és a maganélet 6sszehangolasa?

2. Miképpen értékelheto a jelenlegi csaladbarat foglal-
koztatasi rendszer az egyetemi szféraban?

3. Kik érintettek a kérdésben leginkabb az egyetemi
rendszerben? Hogyan lehet elkeriilni, hogy a pozitiv
diszkriminacio eszkoze legyen a szemlélet akar a
kiilonb6z6 hierarchiaszinteken, akar a kérdés érin-
tettsége alapjan?

4. Miképpen lehet rugalmassa és versenyképessé tenni
ezt a szemléletet, egy viszonylag biirokratikus, er6-
sen hierarchikus és gyakran tulszabalyozott miiko-
dési rendszerben?

5. Hogyan épiilhet be az oktatasba a csaladbarat szem-
lélet és foglalkoztatasi koncepcio?

6. Miképpen vonhatok be a diakok a rendszerbe, ho-
gyan lehet erésiteni ezaltal a hallgatoi, az oktatoi és
a kutatoi kapcsolatot és egyiittmikddési rendszert?

nak. A szemlélet oktatasba torténd beagyazodasa hatassal
lehet az életmindség tételeinek priorizalasara. Minél elébb
alakul ki a munka és a maganélet sszehangolas optima-
lis megoldasi lehetdségeinek a megismerése (akar mar az
egyetemi évek alatt), annal inkabb tudjuk optimalisan élni
az életiinket. A versenyszféra megoldasai, mar amelyik
kovetendd lehet, beépiilhet az egyetemi csaladbarat fog-
lalkoztatasi politikaba, és vica versa. A jelenlegi tanul-
many az elsé harom kérdéscsoportot targyalja.

A mélyinterjis kutatasban 31 f6 valaszado vett részt.
A mintagyUjtés soran a kutatok torekedtek arra, hogy az
egyetemen dolgozok kdzott a mintavételi eljaras reprezen-
tativ legyen. A harom karon, valamint a kdzponti egység-
ben dolgozok négy kategoriat képeztek, 6ket harom cso-
portba osztottak a szerzok: a vezetdk, az oktatasban és a
kutatasban dolgozok, az oktatast és a kutatast tdmogatod
dolgozok. A harom csoportba véletlen mintavételi eljaras-
sal, azaz név nélkiil, csak szamokkal jelolve valasztottak
ki 32 dolgozo6t a kutatdok. Minden kategoriabol 8 dolgozot
kérdeztek meg, egyben csak heten valaszoltak. Az inter-
jukra 2021 nyaran keriilt sor, egy-masfél oras beszélge-
tések keretében, melyekrdl az érintettek hozzajarulasaval
felvétel késziilt. Az interjukat késébb szo szerint lejegy-
zetelték, majd az Nvivo 12-es szovegelemzd programmal
¢és az SPSS 27-es verzioval kiértékelték. A kutatocsoport
négy tagja vett részt a kodolasban. Az Nvivo-ban az adat-
elemzés els6 fazisaban az interju-vezérfonalra épitd, de
azt részben meghaladé holisztikus kodolasi eljarast al-
kalmaztunk, igy bar a kutatds szempontjabol 1ényeges
¢és alapvetd témakat a szakirodalom soran azonositottuk
(deduktiv megkozelités), lehetdséget adtunk azoknak
az eredmények alapjan torténd kiegészitésére (abduktiv
megkozelités). Egy interjut minden kutaté kodolt, majd
a masodik fazisban témanként felosztva kettds kodolast
végeztiink a tobbi interjun, hogy a kutatas érvényességét
fenntartsuk. Az SPSS-elemzést egy kutato futtatta, majd
kozos megbeszélésen azonositottuk a mintazatokat a két
program eredményeire alapozva, és valasztottuk ki a kap-
cs0lodo szo szerinti idézeteket az egyes témakhoz.

ey

lazat foglalja 6ssze.

1. tablazat

A minta specifikacioja (f6)

Nemek Van-e gyermeke? Beosztas Csaladi allapot Eletkor Gyermeke vele él
12 £6 férfi 26 f6 van 7 {6 oktatast tamo- | 18 f6 hazas 20-30 év 2 f6 16 £6 igen
19 £6 n6 5 {6 nincs gato 6 6 egyediilallo 31-40 év 2 {6 15 £6 nem
13 f6 oktato 7 £6 elvalt 41-50 év 11 f6
11 6 vezetd 51-60 év 10 f6
61-70 év 6 6

Forrés: sajat szerkesztés

A kutatasi célokat az alabbi gondolatmenet alapjan fiizték
Ossze a kutatok. A foglalkoztatasi szemlélet hatassal van
a dolgozok attitlidjeire, az életmindségi tényezok rang-
sorara, €s arra, hogy ez a politika miképpen épitheté be
majd az oktatasba. Az életmindségi aspektus ugyanakkor
forrasa a rendszer értékelésének €s az attitlidok formalasa-

A mintarol elmondhatd, hogy a megkérdezettek tobbsége
no volt. A valaszadok nagy részének volt gyermeke, akik
koziil 16 6, kutatasban résztvevonek a gyermeke vele is
élt. Ot elvalt és egy egyediilall nevelte otthon még a gyer-
mekét, akikbol 6t vezetd beosztasban dolgozott, harman
az oktatast segitették, a tobbiek oktatok voltak. A férfiak
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majdnem fele vezetd, mig a nék negyede volt magasabb
pozicidban a mintaban. Minden vezetd a negyven évet
mar betdltotte, majdnem fele a vezetdségnek 41 és 50 év
kozotti volt.

A tanulmanyban a szerzék a kovetkezd kérdéseket

vizsgaljak:

* A vizsgalt mintaban azonosithatoak-e a nemek, az
¢letkor, a pozicio szerint kiilonbségek az életmindség
aspektusainak rangsorolasaban?

* Az egyetemi kornyezetben a munka és a maganélet
Osszehangolasanak érintettségét meghatarozza-e a
nem, az intézményben betdltdtt pozicio, a csaladi
allapot és a munkakor? Ezen feltételek hatdsait az
egyetem felsdoktatasi jellege is befolyasolhatja-e?

A kutatas eredményei

A kutatas elso részében a specifikacios jellemzoket kove-
téen a valaszadoknak az ¢letmindséggel kapcsolatos kér-
désekre kellett valaszolniuk. A szerzék azért tartottak
fontosnak, hogy megismerjék a kutatasban résztvevok-
nek e témaval kapcsolatos allaspontjat, mert, ahogy ir-
tuk, az életmindség egyik aspektusaként lehet értelmezni
a munka ¢és a maganélet egyensulyat. Az ¢életmindségre
ugyanis hat, hogy az egyén a munka és a maganélet altal
kinalt érzelmi, értelmi, szocialis, mentalis lehetségeket
a legoptimalisabban tudja megélni, sajat fejlodésére és
fizikalis, mentalis, érzelmi 6sszhangja megteremtésére
forditani. Ebben segiti az embert az életmindség kérdése,
aspektusainak szambavétele, rangsorolasuk és optimalis
meglétiikk (Vandana & Meenakshi, 2013; Bhende et al.,
2020).

A vizsgalatok soran a valaszadoknak tobbek kozott
arra kellett valaszolniuk, hogy miképpen fogalmaznak
meg az ¢letmindséggel kapcsolatos tényezdket. Melyek
azok az elemek, amelyek kiilondsen fontosnak szamitanak
az egyén szamara, ¢és melyek az elhanyagolhatok. Széles
kort valaszokat adtak a megkérdezettek mar az életming-
ség meghatarozasaval kapcsolatban is. Az egyik néi aka-
démiai vezet6 a kovetkezOképpen értelmezte:

,,Nekem mondjuk az életmindség, az valamifajta olyan
egyensuly elérése, a kiilonbozo élettereim és tevékenysé-
geim kozott, amik lehetéveé teszik azt, hogy a kiilonbozdo
szerepeimben ugy érezzem, hogy helyt tudok allni.”

Ez a meghatarozas nagyon is Osszecseng a szakiro-
dalomban fellelheté definiciokkal (Ruzevicius & Shin,
2004). Természetesen adodik a kérdés, hogy az egyes
¢letterek milyen hangsullyal jelentkeznek az egyén ¢életé-
ben. Tobb valaszadé az élettereket két jellemzo aspektus-
ra szlikitette le; ez pedig a csalad és a munka dimenzioit
jelentette. Egy nem akadémiai férfi vezetd igy latta a két
dimenziot:

., Nyilvan elsésorban a csalad, a személyes jolét, az-
tan természetesen maga a munkahelyi légkor is fontos, és
nyilvan az anyagi jolét sem utolso ilyen szempontbol, de
nem is tudom, hogy ha meglehet ugy fogalmazni, hogy va-
lahogy ezeknek az egészséges egyiittallasa.”

Egy néi akadémiai vezetd valaszadd inkabb a munkat
¢s az ottani légkort priorizalta az interji soran:
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,, Azt mondanam, hogy élvezni a munkat, egy kozos-
ségben. Az én szamomra ez a legfontosabb. Nagyon fon-
tos, hogy olyan kiozegben dolgozzon az ember, amiben jol
érzi magat és sikeres legyen a munkaban. Legyen eredme-
nye, amit csindl... Nagyon gyakran lemondtam az anyagi-
akrol amiatt, mert nem motivalt ez a része, hanem inkabb
olyat csinalni, amit az ember szeret és amiben talan elér
sikereket. Ezt tenném az elso helyre.”

Az egyetemi munka iranti elkotelezodés és az oktatas
kinalta sikerek jo alapot nyUjtanak arra, hogy valaki elége-
dett legyen az életével (Znidarsi¢ & Mari¢, 2021). Egy néi
oktato véleménye alapjan ,,a munkanak mindenféleképpen
jelentds szerepe van az életmindségben, mert, hogy az
ember az élete nagy részét munkaval tolti, akarhogyan is
nézziik. En, ahogy mondtam, én szeretek tanitani. Ha én
bemegyek egy tanterembe, az nekem egy jo érzés, hogy
valamit atadok a hallgatoknak, és esetleg 6k azt értékelik,
amit én ott nyujtok, ez mindenképpen fontos szamomra.”

Az egyetem szerepe az ¢letmindség kérdésében egyik
fokuszat alkotta a kutatasnak. Nemcsak az intézmény altal
kinalt munka jellege, de a szervezeti légkor, a kornyezet, a
tarsasag fontos részét képezik annak, hogy valaki késobb
elégedett legyen a munkajaval. Az egyetemi struktira
szabalyozott rendszere, a sok adminisztracio, az erésen
kdzpontositott és hierarchizalt felépités némi ellentmon-
dast generalhatna azzal kapcsolatban, hogy egy jol mi-
kodd szakmai, barati és egytlittmikodd légkor épiiljon és
miikddjon, amely hozzajarul az egyén jolétéhez. A va-
laszadok interjuibdl kideriilt, hogy elégedettek voltak az
egyetem altal kinalt szervezeti kultiraval, a kdrnyezettel,
¢s hosszu tavon az intézmény keretei kozott képzelték el a
szakmai palyafutasukat. Egy ndi oktato igy fogalmazott:

,,Szoval nagyon sok minden ésszefiigg. Mert példa-
ul a munkahelyi kornyezetnek, azért a pszichés joléthez
nagyon hozza kell jarulnia. Hogy milyen kornyezetben,
milyen kollégakkal, hogyan tudunk megbeszélni dolgokat,
egytittmiikodni, ugyhogy nekem ez a munkahelyi kérnye-
zet és a pszichés jolét az a munka szempontjabol szerintem
nagyon ésszekapcsolodik.”

Az egyetem azonban nemcsak a szakmai megelége-
dettséget biztositja. Egy néi akadémiai vezetd véleményeé-
ben ez jol tiikrozodik:

. A fizikai kérnyezet is fontos, én is, ilyen szempontbol
egyebkeént jo helyzetben vagyok, mert azt gondolom, hogy
ahol eddig dolgoztam, ott mind megteremtették azokat a
feltételeket, amikben jol tudom érezni magam. Az egye-
temen itt, ezzel nincs is semmi kifogasom, ez szerintem
teljesen rendben van, mondom, az érzelmi kiegyensulyo-
zottsag, az is rendben van, az anyagi biztonsagot azért azt
nem tudom elhanyagolni, mert, hogy az azert is volt ne-
kem nagyon sokaig dilemma, hogy business-ben legyek,
vagy egyetemi munkat vallaljak.”

A fizikai és szakmai feltételek mellett, a valaszadok
tobbsége szerint az intézmény altal kinalt munkalehetdsé-
gek eldsegitik a munka és a maganélet 6sszehangolasanak
megoldasat. Egy férfi akadémiai vezeté a munkahely ru-
galmas jellegét emelte ki:

,,Jol érzem magam a béromben, szamomra, és most
elore szaladok, szamomra kelléen rugalmas ez a munka-
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hely, ahol megtalaljam azokat a helyeket, azokat a ponto-
kat, ahol eleget tudok lenni a csaladommal, ahol tényleg
pszichésen is ki tudom magam pihenni, és én azt gondo-
lom, hogy én egy elképesztéen nyugodt iirge vagyok. Ez
készonhetd annak is, hogy alapvetden a munkamat szere-
tem, és valoban tudom rugalmasan alakitani.”

A valaszokbol kideriilt az is, hogy ahhoz, hogy vala-
ki teljes életet ¢ljen, nagyon fontos egy olyan munkahely,
amely biztositja, hogy az egyén kreativ tudjon maradni,
kibontakoztathassa a tehetségét, ebben pedig egyiitt tud-
jon mikddni munkatarsaival. Ez — a kutatasban részt-
vevok szerint — megteremti a lelki békét, a pszichés €s a
mentalis egészséget.

Az egészség, amely eldsegiti, hogy az egyén hasznos
tagja legyen a csaladjanak és a munkahelyének, sok inter-
jualanynal fontos tényezd volt, tobben elséként emlitették
a prioritasok kozott, amely azért sem meglepd, mert az
interjuk a Covid-19 jarvany alatt késziiltek. Egy ndi oktato
ezt igy fogalmazta meg:

,,Nekem lelkileg, fizikailag nagyon sokat szamit az, hogy
példaul nagyon sokat mozogjak, hogy sokat legyek a levegon,
hogy viz kézelben, vizben legyek, hogy apoljam, gondozzam
a kertemet, tehat nekem ez a személyes jolétem. Ugyanakkor
az, hogy koriilottem legyenek emberek. Hozzatartozik, hogy
szakmailag a helyemen legyenek, ki tudjak torni, legyenek
céljaim, torekvéseim, és hogy ezeket el tudjam érni. Szoval
ezeknek az egyiittesébol alakul az életmindség azt hiszem.
Nyilvan, ahogy az ember oregszik, egyre fontosabb, hogy fi-
zikailag jol legyek, hogy minél egészségesebb, minél jobb, fitt
legyek, hogy ezeket meg tudjam valositani.”

A szerzok a vizsgalat soran az Nvivo 12-es program se-
gitségével megvizsgaltak, hogy melyek voltak azok a ténye-
70k, amelyeket leggyakrabban emlitettek az életmindséggel
kapcsolatban a valaszadok. Leginkabb a csalad, a karrier,
a munkahelyi 1égkor, az egészség, a pénz, a pszichés jolét
fontos ahhoz, hogy megfeleléen tudjanak élni. Ez dssze-

cseng Akranaviciute és Ruzevicius (2007) kutatasaival.
A kutatok az emlitett tényezdket bekodoltak aszerint, hogy
utalt-e ra a megkérdezett, vagy sem. Diszkrét valtozoként,
azon belill is dichotom valtozoként értelmezték az aspektu-
sokat. Az igy készitett adatbazist SPSS-programmal érté-
keltek ki, figyelembe véve a minta specifikacios jellemzait.

A vizsgalati elemzésbdl kideriilt, hogy legfontosabb-
ként az egészséget emlitették a valaszadok (21 £6). Ugyan-
ennyiszer fordult eld a pszichés jolét is, ami kapcsolodott
a fizikalis egészséghez. A csaladra, mint az életmindség
egyik fontos aspektusara, 15-en utaltak, mig a munkahe-
lyet 12-en hoztak szoba. Legkevesebben a pénzrél beszél-
tek (10), igaz, a valaszadok elismerték, hogy bizonyos jo-
vedelemszintig az anyagi helyzet jelentésen meghatarozza
az ¢életmindséget. Volt, aki ennél tovabb is ment a pénz
¢letmindséget meghatarozo szerepe kapcsan, idézve az
egyik nem akadémiai teriileten dolgoz6 férfi vezetot:

,,Ugye a pénz az nem minden, de nagyon meghataroz-
za azert a jolétet... Nem elég a boldogsaghoz, azért azt
szoktak mondani, ez igy van, de azért nagyban hozza tud
Jjarulni, és persze lehet ebben képmutatobb allaspontot is
képviselni, de az biztos, hogy ha csak pénzem van, és mas
nincs, az nem elég, de mondom, nagyban segiti.”

Tobben emlitették, hogy a juttatasok nem mindig ki-
elégitoek, és alacsonyabbak, mint az iizleti szféraban,
ugyanakkor a munka tartalma, a kihivasok, a munkahelyi
légkor sokaknak kompenzaloan hat. A kutatas lefolytatasa
oOta az egyetemen megtortént a bérrendezés, €s a jelentésen
megemelt alapbéren kiviil szamos 6sztonzot is beépitett a
munkavallalok bérezésébe.

A szerzOk megvizsgaltak az adott aspektusok gyakori-
sagat nemenként, életkoronként, csaladi allapot szerint és
pozicionként, hogy megtudjak, hogy jellemzdéen kik mely
tényezoket emlitették. A 2. tablazat a gyakorisagokat mu-
tatja be (sziirke kiemeléssel jeloltiik a nagyobb eltéréseket
a foatlagoktol).

2. tablazat

Az életminéség aspektusainak gyakorisaga (%)

Specifikacié Csalad Karrier Munkahely Egészség Pénz Pszichés jolét
Nem Férfi 41,70 41,70 25,00 58,30 41,70 66,70
N6 52,60 36,80 52,60 73,70 26,30 68,40
Osszesen 48,39 38,71 41,94 67,74 32,26 67,74
Gyermek Van 53,80 46,20 42,30 65,40 34,60 65,40
Nincs 20,00 0,00 40,00 80,00 20,00 80,00
Osszesen 48,39 38,71 41,94 67,74 32,26 67,74
Tamogato 13,30 0,00 28,60 71,40 28,60 85,70
Beosztas Oktato, Kutato 53,80 53,80 38,50 76,90 46,20 84,60
Vezet6 63,60 45,50 54,50 54,50 18,20 36,40
Osszesen 48,39 38,71 41,94 67,74 32,26 67,74
20-30 év 0,00 0,00 50,00 100,00 50,00 100,00
31-40 év 50,00 0,00 50,00 100,00 50,00 100,00
Eletkor 41-50 év 45,50 63,60 36,40 27,30 36,40 63,60
51-60 év 60,00 30,00 40,00 90,00 40,00 70,00
61 év felett 48,40 33,30 50,00 83,30 0,00 50,00
Osszesen 48,39 38,71 41,94 67,74 32,26 67,74

Forrés: sajat szerkesztés
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A 2. tablazat adataibol jol latszik, hogy a ndk szamara
els6sorban az egészség, a csalad és a jo6 munkahelyi lég-
kor a fontos. A férfiaknak az egészség és a pszichés jolét.
Azoknal, akiknek van gyermeke, emellett a csalad élvez
prioritast. Akiknek nincs csaladjuk, azok elsésorban az
egészségligyi és a pszichés allapotukra koncentralnak.
A beosztas szerint nem latunk jelentds eltérést, kivéve a
csalad és a karrier fontossaganak kérdésében, a tamogatod
munkatarsak Ggy, mint az oktatok és a kutatok, a fizika-
lis és a mentalis jolétiikre tigyelnek. A vezetdk elsésorban
a csaladjukat emlitették, valosziniileg, mert 6k keveseb-
bet tudnak veliik egyiitt lenni. A fiatalok és az iddsek az
egészségiikre fokuszalnak, a fiataloknal a csalad és a kar-
rier hatrasorolodik, mig a 40-es éveikben jarok, akik kar-
rierjiik teljében vannak, féleg a munkajukra. Szintén nem
meglepd modon, a 60 év felettieck esetében a pénz mar
nem igazan szamottevo tényezo a jolét meghatarozasaban.
SPSS-szel megvizsgaltak a szerzok, hogy lehet-e szignifi-
kans kiilonbségeket igazolni, de a Khi-négyzet probak
vagy nem igazoltak ilyet, vagy nem voltak megbizhatoak.
Meg kell emliteni, hogy viszonylag kis mintarol beszél-
hetiink (31 f6). Ezzel egyiitt a kereszttablaadatok érdekes
kiilonbségekre mutatnak ra, igy illusztracioként szolgal-
hatnak a csoportok kozotti kiillonbségek megitélésére.

Osszességében elmondhaté, hogy a megkérdezettek
alapvetéen az egészség, a csalad és a munka haromszo-
gét emlitették a legfontosabb olyan tényezéknek, amelyek
az ¢életmindséghez hozzajarulnak. Ebben az egyetemnek
az egészség és a csalad tekintetében kozvetett hatasa van,
biztositva a fizikai és a mentalis, az érzelmi kornyezetet, a
munkafeltételeket és a kultarat, mig az intézmény a mun-
kara kozvetlen hatassal bir mind a munka tartalma, mind
a munkaszervezés ¢és a karrier tekintetében. A vizsgalt
specifikacios tényezok tiikrében nem volt igazolhato szig-
nifikans kiilonbség.

A kutatas masodik részében a kiilonbozo6 érintettségek
feltarasa kovetkezett. A valaszok alapjan négy érintettpart
lehetett elkiiloniteni, ezek érintettségét tekintve megosz-
lanak a vélemények. Ezek (1) az akadémiai kollégak (azaz
az oktatok €s a kutatok), valamint a tdmogato kollégak, (2)
a csaladosok, illetve a nem csaladosok, (3) a férfiak ¢és a
nok, végiil (4) a vezetdk és a nem vezetok.

Az akadémiai és a tamogatd munkatarsak esetén az
egyik ndi oktaté ramutatott egy igen 1ényeges kiilonbségre:

. Elég nagy kiilonbséget érzek az oktatok és a nem ok-
tatok kozott. Nyilvan most én oktatokeént tudok errdl be-
szeélni, de ha a csaladbarat iranybol kozelitem meg a kér-
dest, akkor a rugalmassag az, ami nagyon fontos, és ez az
oktatoknal jobban biztosithato.” Ez egybecseng Garraio
et al. (2022) megallapitasaval, mely szerint a munka-ma-
ganélet egyenstlya az oktatok és a kutatok esetén jobban
megvaldsul, szemben a nem oktatd munkatarsakkal.

Ugyanakkor az oktatoi rugalmassagrol alkotott véle-
mény felemas. Az egyik akadémiai teriileten dolgozo néi
vezet6 igy fogalmazott:

,,Igen is, meg nem is, mert amikor ora van, akkor ott
kell lenni, de ha van egy olyan szakmai kozosseg, ahol ki
tudjak egymast segiteni a kollegadk, ha betegseg van, vagy
ha a gyerekért kell menni. Ilyesmikre gondolok, az nagyon
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jo lehet. Mas szempontbol azonban csapda, mert éjjel is
lehet dolgozni, cikket irni, kutatni, de talan, hogyha a csa-
lad iranyabol kozelitem meg, akkor ez a rugalmassag min-
denképpen egy oriasi elony, és ezt nem is szabad nagyon
elvesziteni.”

Egy masik, szintén akadémiai teriileten dolgozo ndi
vezetd szintén ezt erdsiti meg:

A rugalmas munkaidd, az mondjuk szerintem egy
egyetemen nagyon jo tud lenni, de mindjart hozza is te-
szem, hogy ez a rabjava is tud tenni barkit. Tehat, el tudok
menni, késobb tudok bejonni, vagy elobb tudok elmenni,
igen am, csak az az idé a munkaébol megy el, és azt a
munkaidét valamikor pétolni kell. Es mikor pétolja ezt az
ember? Példaul hajnalban, vagy este.”

Ezek a vélemények egybecsengenek Eversole & Crow-
der (2020), valamint Kinman (2014) megallapitasaival
is, akik szerint az akadémiai szféraban megfigyelhetd ez
a probléma, ami nem kedvez a csaladbaratsagnak, sét a
munka-maganélet kiegyenstlyozatlansag problémai azt
eredményezik, hogy a felsGoktatasban dolgozok képte-
lenek megfelelni a velilk szemben tamasztott kdvetel-
ményeknek (Griffin, 2022). Az akadémiai és a tamogatd
teriilet esetén az eltérd rugalmassag mellett az egyik néi,
akadémiai vezetd véleménye szerint egy masik ellentét is
megfigyelhetd, amelyre korabban mar Doherti & Manfre-
di (2006) kutatasa is ravilagitott:

A tamogato teriilet azt érzi, hogy mindig az akadé-
miai teriilet van a fokuszban és mindig roluk van szo, és
a tamogato teriilet kevésbé fontos. Az akadémiai teriilet
ugyanakkor azt érzi, hogy végiil is, miértiink kellene, hogy
legyen az egész intézmény, am kozben a tamogato terii-
let ugraltat. Tehat osszességében a kulturankban van egy
ilyen térés.”

A csaladosok ¢és a nem csaladosok érintettsége esetén
tagan értelmezték a szerzok a kategoridkat. A megkii-
16nboztetés alapja az volt, hogy kell-e valakirdl (gyerek,
unoka, id6s vagy beteg rokon) gondoskodnia a kolléganak.
Ezt igy fogalmazta meg az egyik, tamogato teriileten dol-
20z6 ndi kolléga:

A leginkabb érintettek, akiknek kisgyerekiik van...
Szerintem 6k, mert a gyereket el kell a sulibol hozni, vinni,
Jjarni kell a sziiloi értekezletre, vagy mas iskolai dologra.
A multkor példaul a gyerek az iskolaval ment egy taborba.
A taborban volt egy sziildi értekezlet, és azt is meg lehetett
beszélni, hogy oda el tudjak menni idében. Szoval legin-
kabb a gyerekeseket érinti ez az egész kerdés.”

A csaladosok érintettségének gydkereit tobben abban
lattak, hogy a sziil6i léttel jard feladatok megterheldek,
kiilonosen a néknek (Dapiton et al., 2020). A csaladosok
szerepe, nemcsak a beosztottak, de a vezetdk szerint is,
szintén elsddleges a téma szempontjabol. Az egyik ndi
akadémiai vezetd igy nyilatkozott a kérdésrdl:

., Szerintem talan a kisgyerekeseknek vagy aki idds,
vagy beteg csaladtagot apol, azoknal igazan fontos a kér-
dés. Ez szerintem minden munkahelyen igy van, de még
mindig azt mondom, hogy ezt kénnyebb az egyetemmel
asszehangolni, mint mashol.”

Erre rimelve megjelent az a nézet példaul egy néi okta-
tonal is, hogy a nem csaladosok egyaltalan nem érintettek:
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,,Nagyon sok kollégam van, aki egyediilallo: igaza-
bol se gyerek, se feleség, se férj. A sziilok meghaltak és
nagyon rugalmas tudna lenni. Hazamegy, leiil, dolgozik.
Altalaban nagyon sokat is dolgoznak, akikrél most én
beszélek. Be is tudnak futni nagy karrierutat, van idejiik
tanulmanyokat irni, kutatasokat késziteni stb. Naluk sze-
rintem abszolut nincs probléma a csalad és az egyetem
osszeegyeztetéssel.”

Felvetddik, hogy diszkriminativ azt gondolni, hogy
nekik ebben az értelemben konnyebb, igy bizonyos ese-
tekben — a csaladosok szamara jobb helyzet biztositasa
érdekében — 6k jobban terhelhetéek. Juhasz (2010) tanul-
manya ramutat arra, hogy az dsszeegyeztetés problemati-
kajat ki kell terjeszteni az egyéni képességek fejlesztésére,
a mentalis és a pszichés jolét eldsegitésére is. Ha ebbdl a
nézépontbol nézziik a kérdést, akkor az egyediilallo mun-
katarsaknak is szamos kihivast jelenthet a munka és a ma-
ganélet kivanalmainak dsszeegyeztetése. Erre ramutat az
egyik férfi akadémiai vezet? is:

,, Nekiink azért vannak itt maganyos lovasaink, ... akik
teljesen egyediil élnek, de nyilvan nekik is van életiik, ne-
kik is kell pénzt keresni, ... vannak masodallasaik, és eh-
hez mi alkalmazkodunk, azaz nekik ugyanugy rugalmas
az orarendjiik.”

Az érintettség kérdése felveti a pozitiv diszkriminacio le-
het6ségeét is. A csaladbarat politikanak elsdsorban az érintet-
tebbek a kedvezményezettjei. A korabban emlitett gondolatot
tovabbvive, a szakirodalomban megjelené eredményeket
alatamasztva (Denson & Szelényi, 2022), egy csalados, noi
vezetd szerint egyenesen diszkriminativ masként kezelni a
csaladosokat és az egyediilallokat e kérdésben:

A csaladbarat fogalom egy picit engem szokott za-
varni. Az, hogy valakinek van csalddja, az egy dolog. Ha
valakinek nincsen csaladja, azaz egyediilallo, akkor is
ugyanugy joga van ahhoz, és meg kell neki adni azt a le-
hetdséget, hogy ne csak a munkara legyen ideje. A munka-
helyen szerintem az nem elény, hogy nekem csaladom van.
Ez egy dllapot. Es mind az a kedvezmény, amik csaldd-
barat jellegiiek, amik ugy mondjuk, hogy csaladbaratta
tesznek egy munkahelyet, azok szerintem egy egyediilallo
szamara is elérhetdek kell, hogy legyenek. Vagy kellenek,
hogy legyenek olyan alternativak, amik szamukra is eze-
ket a kedvezd helyzeteket eldidézik.”

Az érintettség masik dimenzidja a nok és a férfiak re-
lacidja. A kutatasi eredményeink alatamasztjak, hogy a
férfiak esetén a munka-maganélet jobban egyensulyban
van a felsdoktatasban (Mayya et al., 2021). Az akadémiai
teriiletre vonatkozo szakirodalommal 6sszhangban (Rosa,
2022; Moosa & Coetzee, 2020), a két nem viszonylataban
tobben a ndék terheit emelték ki a csaladi kdtelezettségek
kapcsan. Egy egyediilallo, nem oktato, férfi kolléga igy
fogalmazott:

., Diszkrimindcionak nem gondolom, de én ugy vélem,
hogy szerintem azért a noknek nehezebb a helyzetiik. To-
liik tényleg nulla huszonnégyes fizikalis jelenlétet igényel,
amikor kicsi a gyermek, és utana is. Ezt szerintem mond-
hatjuk nyugodtan, hogy egy tény. Szerintem legalabbis.”

Egy nem akadémiai teriileten dolgozo férfi vezetd is
megerdsitette ezt:
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., Szerintem a ndkre talan nagyobb teher helyezédik
ilyen szempontbdl, de azt gondolom, hogy most mar egyre
tobb férfi is vallal ebben részt, marmint akar a gyerkdoc
nevelésében, akar az otthonlétben. Szerintem kezd ez egy
kicsit eltolodni vagy legalabbis valamiféle egyensuly ki-
alakulni.”

Ugyanakkor elhangzott az is, hogy nem kellene, hogy
kiilonbség legyen a nék és a férfiak kozott. Egy egyediilal-
16, akadémiai teriileten dolgoz6 férfi munkatars szerint ,,a
magyarorszagi gyakorlat viszont sajnos az, hogy a ferfi-
ak a gyereknevelést és a haztartas vezetését elsésorban
noi feladatnak tekintik, és kevésbé veszik ki a résziiket
a csaladi feladatokbol. Vannak azért kivételek, de nagy
atlagban még mindig egy erds paternalista nézépont van
a csaladi nevelésben, vagy a gyereknevelésben.” Ennek
eredményeként a nék legtobbszor egy idore eltlinnek
a munkaerdpiacrol. A valaszolok szerint az intézmény
nem szolhat bele a csaladok életébe, azaz, hogy ki val-
lalja fel példaul a GYES-t, ki marad otthon, ha a beteg a
gyerek stb. A nék gyakran valasztas elé vannak allitva,
mig a férfiak sok esetben inkabb nem. Ezek a vélemények
megegyeztek korabbi nemzetkozi kutatasi eredményekkel
(Barrett & Barrett, 2011).

A vezetok és a nem vezetdk érintettségének kérdésé-
ben alig meriilt fel, hogy a vezetdknek konnyebben meg-
oldhato ez a kérdés.

Ellenkezéleg, a valaszadok tobbsége kiemelte a veze-
té1 munkaval jaro nagyobb leterheltséget, ami nem kedvez
a csaladbaratsagnak. Az egyik, akadémiai teriileten dol-
20z06 ndi vezetd szerint:

., Nincs nagy tolongas a vezetdi szerepeknél, mert azt
mindenki tudja, hogy a vezetés jelentosen sok plusz fela-
datot jelent.”

Egy masik, nem akadémiai teriileten dolgozo férfi ve-
zet6 ezt hangsulyozta:

,,A vezetok joval nagyobb terhelés alatt dllnak, és lat-
tam olyat, vagy tudok olyanrol, ahol egyfajta burokban is
léteztek a kollégak, tehat a vezetokon csattantak az tigyek,
a prioritas, a stirgosség, a felelosség 90-95 szazaléka.”

Eredményeink aldtamasztjak a korabbi kutatasok
megallapitasait. Byron (2005, hivatkozik ra Peus et al.,
2008) véleménye szerint is a vezetdket kiilondsen érinti
a csaladbarat problémakor. Az akadémiai szféraban az
idealis vezetd a karrierista maszkulinitashoz igazodik,
amely lehetové teszi a nemek kozotti egyenldtlenségek
reprodukalasat (Jordao et al., 2021). A vezetdk érintett-
sége nemcsak azért relevans, mert leterheltségiik (Arqui-
sola et al., 2020) miatt sériilhet naluk a munka-maganélet
egyensulya, hanem azért is, mert kiilonleges a szerepiik
¢s a feleldsségiik az igazsagos munkaterhelésben (Ever-
sole & Crowder, 2020; Ghashghaeizadeh, 2020) és kiilo-
ndsen a csaladbarat szemlélet szervezeti integralasaban
(Reyes & Redofia, 2021). Erre reflektal az egyik nem
akadémiai teriileten dolgozo, csalados, néi vezetd gon-
dolata:

Azt gondolom, hogy erdsddhet az intézmény vagy
a vezetosege abban, hogy a munkaterhelést egyenlete-
sebben osztja el akar a szervezeti egységek kozott, vagy
akar a személyek kézott. Nyilvan sok mindent befolyasol



az egyén vagy az én hozzaallasom is, de azt gondolom,
hogy ezen kézédsen lehet dolgozni. Személy szerint figyelek
a szervezetemen beliil is arra, de ez igaz a palyafutasomra
is, hogy a karrierlehetéség, a fejlodés lehetdsége az intéz-
ményen beliil biztositott legyen, és azt latom, hogy erre
most is fokuszal az intézmény vezetése.”

A vezetoi feleldsséget, a szakirodalomban megjelend
kutatasok megallapitasaival (Innstrand & Gredal, 2022)
Osszhangban, egy akadémiai teriileten dolgozoé néi vezetd
igy fogalmazta meg:

A vezetoknek van abban feleldsségiik, hogy a koz-
vetlen hozzajuk tartozokat, illetve mondjuk a kozvetet-
tebben hozzajuk tartozokat is tamogassak. Figyeljiink
arra, amikor egy dolgozo tulvallalja magat egy munka-
helyi szerepben, vagy akar valamelyik szakmai szerepé-
ben. Egyrészt vezetdi feleldsséget érzek abban, hogy tud-
Jjanak nekem nemet mondani, tudjak azt kommunikdlni,
hogy ezt mar nem tudom megcsinalni, mert nincs idom
ra. Illetve, ha mar tényleg a munka-maganélet viszony-
rendszert nézziik, hogy ebben jelezzenek, hogy ez most
olyan sok, hogy én mar a csaladommal nem tudok, vagy
nem tigy tudok idét tolteni. En ilyen értelemben azért ér-
zem attételesen az intézmény felelésségét is. Nyilvan a
vezetoket is képessé kell tenni ezekben a helyezetekben
helyesen dénteni.”

Megallapithato, hogy a kiilonb6z6 dimenzidk esetében
eltérd érintettséget lehetett megallapitani.

Csaldka az akadémiai oktatok munkaidejének ¢s mun-
kakoriilményeinek rugalmassaga a kotott idébeosztasban
dolgoz6 tamogatd személyzetet érintd rugalmatlansaggal
szemben. Az akadémiai szakembereknek biztositott mun-
kaid6 beosztasaval kapcsolatos szabadsag magaban rejti a
munkaidd fogalmanak kiterjesztését, akar a csaladra és az
o6nmagukra szant id6 karara is.

A csalados-nem csalados relacioban vizsgalt érintett-
ség abszolut a csaladosok iranyaba billenti a mérleg nyel-
vét, és gyakran a pozitiv diszkriminacioba hajlo megolda-
sok ezt az érzést felerdsitik. A férfiak és a nék érintettségi
megitélésében erdsen kiérzodik a hagyomanyos csaladfel-
fogas elfogadasa. Ugyanakkor az egyetem e kérdésnek az
esetleges gondolkodasi valtoztatasaban nem tud jelenleg
szerepvallalo és példamutato lenni, mert alapvetden nincs
meg az az eszkdzrendszere, amellyel motivalni tudna dol-
g0z0it a szemléletvaltasban.

A vezetdk és a beosztottak viszonylataban vizsgalva
a kérdést, jellemzoen a vezetdk érintettsége erdteljeseb-
ben igazolhat6 az egyetemi keretek kozott. Eredményeink
Osszecsengenek Franco et al. (2021) széles korti szakiro-
dalmi kutatasi eredményeivel, amely szerint a nemek ko-
z6tti egyenl6tlenség, a munkahelyi stressz szintje hatassal
vannak a munka és a maganélet egyensulyara, kovetke-
zésképpen a felsGoktatasban oktatok jollétére. Az aka-
démiai teriilet altal élvezett rugalmassag nem elegendd
a munka-maganélet konfliktus megel6zéséhez (Pasamar
et al., 2020). Kutatasunk alatamasztja Smyth et al. (2021)
eredményeit arrdl, hogy a tdmogatdé munkatarsaknak az
akadémiai kollégaktol eltérd mértékben van lehetéségiik
a rugalmas munkavégzésre €s ennek lehetdsége jorészt a
kozvetlen vezetok gondolkodasmodjatol fiigg.

21

CIKKEK, TANULMANYOK

Konkluzio

Osszefoglalva kutatasunk alapjan az aldbbiakban tudjuk
megvalaszolni a bevezetésben vazolt kutatasi kérdésein-
ket. A szakirodalommal &sszhangban a kutatasban meg-
kérdezettek szerint mind a maganélet, mind a munka
az ¢€letmindség dontd meghatarozoi. Kiemelendd, hogy
mindkét teriileten meghatarozoak a tarsak, akikkel egyiitt
lehet és kell értéket teremteni, igy a maganéletben a csalad
¢és a baratok, a munkaban pedig a munkatarsak. Utobbia-
kat a felsdoktatasban tagan kell értelmezni, hiszen a hall-
gatdk, az oktatas kinalta sikerek tobbnyire erésen meg-
jelennek — az egyéb fizikai és szakmai feltételek mellett
— a munkaval valo elégedettség meghatarozojaként. Bar
ki tudtuk mutatni a vizsgalt csoportok kiilonb6zd érin-
tettségét, kitettségét a munka és a maganélet egyensuly-
megbomlasi kockazatanak, fontos kutatasi eredményiink,
hogy nem talaltunk szignifikans eltérést az ¢letmindség
legfontosabb tényezdinek rangsorolasaban a kiilonbozo
vizsgalt csoportokban.

A kutatas folytatasaban a szerzok a csalad, a munka,
az oktatas kapcsolatat vizsgaljak meg, azaz, hogy a csa-
ladbarat szemlélet miképpen épithetd be az oktatasba, az
egyetem munka és maganélet politikdja hogyan kozelithe-
ti meg a didkokat, valamint épiilhet be a hallgato-oktatd
kapcsolati rendszerbe.
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