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Napjainkban a munka és a magánélet összehangolá-
sának kérdése egyre nagyobb prioritást kap az em-

berek életében. Miután az életminőség egyre fontosabb a 
munkavállalók számára, így a 2000-es évektől kezdődően 
egyre több munkáltató felismerte, hogy az életminőség 
egyik aspektusa, a család és a munka összeegyeztetésé-
nek problematikája, hangsúlyosan jelentkezik igényként a 
munkavállalók részéről. 

Ennek a kérdésnek a megoldása azonban nem öncélú, 
hiszen az összehangolás megoldási lehetőségéből nemcsak 

a dolgozók, de a munkáltatók is profitálhatnak: többek kö-
zött motiváltabb, lojálisabb munkaerőt tudnak alkalmaz-
ni, vagy csökkenthetik a HR- és a munkajogi költségeiket. 

Az elmúlt évtizedekben a szemlélet térnyerése és 
kommunikációja nemcsak a versenyszférában, de a köz-
igazgatásban és az oktatási intézményekben is megjelent. 
Az alkalmazott eszközök és politikák számos esetben ha-
sonlóak, és megegyeznek az üzleti életben már sikeresen 
megvalósított megoldásokkal, de természetesen a szer-
vezetek tevékenységi és működési specifikumából adó-
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dóan számos egyedi aspektus is tetten érhető. A témakör 
országspecifikus sajátosságokat is mutat, az intézménye-
ket körülvevő szabályozási környezetben értelmezhető. 
Az Állami Számvevőszék 2019-ben kiadott, a családtá-
mogatások rendszerét elemző tanulmánya egyértelműen 
alátámasztja, hogy a családra, mint nemzeti erőforrásra 
tekintenek Magyarországon. A családbarát intézkedések 
között a 2011. évi CXCV. törvény alapján megjelent a csa-
ládbarát munkahelyek kialakításának és fejlesztésének tá-
mogatására, és a „Családbarát Munkahely” cím használa-
tára jogosító, évente kiírt pályázat, amelyre a felsőoktatási 
munkahelyek is pályázhatnak (Miniszterelnökség, 2022). 
A családbarát pályázatok esetén a leggyakoribb intézke-
dések a rendezvényszervezés, a gyermekek napközbeni 
felügyeletének megszervezése, az atipikus munkaformák 
kialakítása, valamint a marketing és a kommunikáció vol-
tak, viszont kevéssé jelentek meg a jogsegélyszolgálat, a 
karriertervezés vagy az egyedi problémákra adott megol-
dások (Fail et al., 2015). 

A magyar felsőoktatásban jelentős átalakulás ment 
végbe az elmúlt években a versenyképesség növelése és 
a minőség javítása érdekében. Az egyik jelentős változás 
az elvárások konkretizálása: a legutóbbi stratégia 2030-
ig határozza meg a stratégiai célkitűzéseket és a hozzájuk 
tartozó teljesítményindikátorokat. Fejlesztendő területek 
többek között a hallgatói lemorzsolódás csökkentése, a 
digitalizáció és nemzetköziesedés. További lényeges vál-
tozás a működési modell változtatása, amelyben nagyobb 
szerepet kapnak a gazdasági szereplők (Állami Számvevő-
szék, 2021). Az alapítványi formába átalakuló felsőokta-
tási intézményeknél megszűnt a munkavállalók közalkal-
mazotti státusza (Keczer, 2020). A változások jelentősen 
érintik a felősoktatásban dolgozók munkakörülményeit, 
növekvő teljesítményelvárásokat, ugyanakkor versenyké-
pesebb béreket és erőteljesebb üzleti gondolkodásmódot 
hoztak magukkal.

Jelen tanulmány kimondottan egy felsőoktatási intéz-
ményben megvalósuló, több területen kialakítandó csa-
ládbarátságot célzó folyamat kialakítása érdekében azt 
vizsgálja, hogy a munkavállalók hogyan vélekednek az 
életminőséget meghatározó tényezőkről, hova helyezik 
ezen belül a munka és a magánélet egyensúlyát, illetve, 
mely munkavállalói csoportoknál találják kiemelten fon-
tosnak ezt a kérdést.

A családbarát foglalkoztatási szemlélet 
kialakulása és fogalmi változásai az elmúlt 
40 évben

A munka és a magánélet összehangolásának kérdése az 
1970-es évektől kezdett a kutatási figyelem középpontjá-
ba kerülni. A nők tömeges munkaerőpiaci megjelenésével 
egyre inkább igényként lépett fel a családi és a munkahe-
lyi kötelezettségek egyensúlyának megteremtése, és egyre 
több, kezdetben női, később férfi munkavállaló életében 
okozott konfliktust a munka és a magánélet összeegyezte-
tésének problematikája. A témában végzett akkori felmé-
rések jellemzően a kisgyermekes nők helyzetére fókuszál-
tak (Pongrácz & S. Molnár, 1976, 1980). 

A 80-as évek végén, a kilencvenes évek elején azonban 
a menedzsmentkutatások már a férfiakra is fókuszáltak, 
akik sokszor sikertelenebbül küzdenek a problémával, 
mint a nők (Levin, 1997). 

Hochshild (1997) A második műszak című klassziku-
sában utal rá, hogy az otthon és a munka szerepe felcse-
rélődött, a munka ösztönzést ad, míg az otthon az, ahol a 
sok tennivalót rövid idő alatt kell elvégezni, és a két szféra 
közötti határok egyre átjárhatóbbak.

Magyarországon a tradicionális nemi felfogás nem-
csak az idősebb generációban él erősen, de a fiatalok is 
alapvetően elfogadják. Habár a hagyományos családi 
szerepek elfogadása erős a magyar társadalomban (Vas-
kovics, 2014; Murinkó, 2014; Tóth, 2004, hivatkozik rá 
Wohlgemuth, 2004), Blaskó Zsuzsanna (2005) kutatásai 
kimutatták azt, hogy 2002-re mind a két nem esetében 
erősödött az a nézet, hogy a nők alapvető igénye lehet a 
munkavállalás, amely nem feltétlenül van negatív hatással 
a családra. Ez azt is jelentette, hogy a modern és a hagyo-
mányos szerepek együttes jelenléte egyre inkább kívá-
natos a magyar társadalomban, a tradicionális értékrend 
visszaszorulására lehet számítani (Pongrácz & S. Molnár, 
2011; Harcsa, 2014). A családbarátság fogalom meghatá-
rozását számos szempontból közelítették meg a kutatók. 

A kilencvenes években a családbarát politikát azon esz-
közök és feltételek rendszereként azonosították, amelyek 
elősegítik, hogy a munkavállaló a családi kötöttségeit össze 
tudja egyeztetni a munkahelyi elfoglaltságaival (Carmer & 
Pearce, 1990; Parasuraman & Greenhaus, 1999). 

A felfogás új vetületeiként a XXI. században azzal kell 
számolni, hogy a családbarát szemlélet mikor, hol, kire 
terjedhet ki, miképpen válhat egy szervezeti kultúra ré-
szévé, és hogy kerülhető el, hogy a pozitív vagy a negatív 
diszkrimináció eszközövé legyen. Éppen ezért a 2000-es 
évek második évtizedétől kezdve a családbarát foglalkoz-
tatási szemléletnek irányulnia kell: egyrészt a munka és 
a magánélet összehangolásának kérdésére, belefoglalva 
az egyén fejlesztésének eszközeit is, másrészt nemcsak a 
családosokra, de az egyedülállókra is, és biztosítani kell 
az eszközöket, illetve azok átjárhatóságának a lehetőségét 
a különböző családi állapotok között (Juhász, 2010). Pri-
mecz és munkatársai (2014) így nem is családbarát, hanem 
munkavállaló-barát szervezetekről beszélnek, amikor a 
munka és a magánélet életterületei közötti kapcsolatot 
vizsgálják.

A munka-magánélet egyensúlya érdekében a jellem-
zően érintett csoportokat támogató intézkedések nem 
elegendőek, ezeken túlmenően alapvető szervezeti struk-
turális és kulturális változásokra van szükség. A struktu-
rális változtatások a rugalmasságot segítik elő: a rugalmas 
munkaidő-beosztás, a távmunka, a virtuális munkavég-
zés, valamint a különböző szolgáltatások – mint például 
a stresszkezelés, a gyerek- és idősgondozási támogatás – 
révén igyekeznek segíteni a dolgozókat. A különböző in-
tézkedések családbarát irányelvekben és szabályozásban 
jelenhetnek meg, és ezeknek összhangban kell lenniük a 
szervezeti kultúrával is (Kossek et al., 2014).

A továbbiakban a munka-magánélet esetében a „ma-
gánélet” mindent jelent, ami a munkán kívül esik.
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 A családbarát megközelítés  
a felsőoktatásban

Az akadémiai szférában dolgozó oktatók és kutatók élet-
minőségét tekintve az elmúlt évtizedekben jelentős válto-
zások zajlottak le, amelyek összefüggenek azzal, hogy tár-
sadalmilag kevésbé megbecsültté vált az egyetemi szféra. 
A hallgatói létszám és az elvárások növekedtek, ugyan-
akkor az intézmények részben vagy egészben önfinanszí-
rozókká váltak (Kinman, 2014). Az egyetemi kutatások 
során a stressz növekedését tapasztalták, különösen az ok-
tatók és a kutatók körében, aminek okai az elégtelen finan-
szírozás és az erőforrások, a túlterheltség, a rossz vezeté-
si gyakorlat, a munkahely bizonytalansága, valamint az 
elégtelen elismerés és jutalmazás voltak (Gillespie et al., 
2001; Winefield et al., 2003). Taris et al. (2010) a stressz 
forrásaként kiemelték a hallgatók számának növekedését.

Engler és szerzőtársai (2021) a tudományos fokozattal 
rendelkezőkre vonatkozóan vizsgálták a munka és magán
élet problematikáját. A PhD-fokozattal rendelkező kutatók 
esetében egyértelműen kimutatható volt az összehangolás 
nehézsége. 

A megváltozott körülmények még inkább a munka és 
a magánélet egyensúlyát igényelnék, hiszen ennek hiánya 
mind az egyénre, mind a szervezetre nézve negatív, alvási 
problémák, szívproblémák, depresszió, függőség, elhízás, 
kiégés, gyakori hiányzás, fluktuáció és az elkötelezettség 
hiánya léphetnek fel (Kossek et al., 2014). A felsőoktatás-
ban később kezdtek el foglalkozni a témával a közszfé-
ra más területeihez képest (Doherty & Manfredi, 2006), 
és jelentős a lemaradás a vállalati szférához viszonyítva, 
aminek negatív hatása érzékelhető lehet az alacsonyabb 
munkamorálban, csökkentheti a munkával való elégedett-
séget és a termelékenységet, valamint rosszabb verseny-
pozíciót eredményezhet a munkaerő-toborzásban és a 
megtartásban (Bryan & Wilson, 2014). 

Eversole & Crowder (2020) szerint a megoldás az 
egyéni szinten, a szervezeti egység szinten (tanszék) és 
az intézményi szinten (egyetem) alkalmazott beavatkozá-
sokkal lehetséges, ahol az egyéni szinten a mentorálás és 
a kapcsolatépítés jelenik meg, amelyek célja a támogatás 
és az információmegosztás. A szervezeti egység (tanszék) 
szintjén támogatást kaphatnak a munkatársak a családba-
rát irányelvek tartalma és alkalmazása kapcsán, de a szer-
vezeti egység vezetője példaként is szolgál a beosztottak 
számára, ezen kívül biztosíthat rugalmas munkavégzést, 
az órarendtől eltérő kezdési vagy befejezési időt, csökken-
tett munkaterhelést a karrier-előmenetel érdekében, mind-
ezt úgy, hogy méltányos legyen a többi kollégával szemben 
is, és ne okozzon munkahelyi feszültséget. Ezen a szinten 
az oktatás és a fejlesztés alapvető eszközök (Eversole & 
Crowder, 2020). 

A gyakorlati megvalósításban számos eszközt látunk. 
Az olaszországi egyetemeken az intézkedések között meg-
jelennek (1) a gyermekgondozási szolgáltatások (egyetemi 
bölcsőde, babysitter, babaparkoló, játékkönyvtár, nyári 
tábor), (2) a gazdasági támogatások (anyasági/apasági és 
szülői szabadság, bölcsődei utalványok, megállapodások, 
utalványok és kedvezmények a fogyatékossággal élő vagy 

idős hozzátartozókat gondozó munkavállalóknak nyújtott 
szolgáltatásokhoz), (3) a rugalmas munkaidő, a részmun-
ka, a távmunka (Rapetti et al., 2015). A belga egyeteme-
ken ezen túlmenően megjelenik a szabadságok és a munka 
megszakítása, a pszichoszociális támogatások, a kutatók 
karrierjének támogatása (Fusulier & Dubois-Shaik, 2015). 
Hollandiában van példa arra, hogy az egyetem minden 
munkavállalója jogosult coaching-ra a karrierfejlődése 
érdekében és a szociális tanácsadásra a stressz csökkenté-
sére, de vannak alulról jövő kezdeményezések is, pl. a női 
kerekasztal-beszélgetés (van der Haar & Berger, 2015). A 
kampuszon való lakhatás lehetősége a fizikai biztonság, a 
kapcsolatok, az anyagi támogatás révén szintén része lehet 
a családbarát egyetem koncepciónak (Cohenmiller et al., 
2018). 

Kakar et al. (2021) tanulmánya a munka-magánélet 
egyensúlyát elősegítő intézkedések bevezetését javasolja 
a felsőoktatási intézményekben, mivel ez javíthatja a fel-
sőoktatásban dolgozó egyén és a munkahely összhangjá-
nak érzékelését, valamint csökkentheti a fluktuációs szán-
dékot is. 

A családbarát intézkedésekkel kapcsolatos kritika, 
hogy a gyakorlatban a rugalmasság sokszor informális és 
következetlen, bizonyos területeken és bizonyos pozíci-
ókban akadályokba ütközik, és sok múlik a felső vezetés 
támogatásán, a közvetlen vezetők elkötelezettségén, az 
ezzel kapcsolatos ismeretein és a beosztottak tájékoztatá-
sán (Doherty & Manfredi, 2006). Sőt, a rugalmasság nem 
akadályozza meg a munka és a magánélet közötti konflik-
tus kialakulását (Pasamar et al., 2020).

A családbarátság és az életminőség

Az életminőség az egyén érzelmi, anyagi, fizikális, fizio-
lógiai stb. jólétét foglalja magában, és a cél, hogy az egyén 
minél élhetőbb életet éljen. Az életminőség koncepciójá-
nak tartalmi megítélése az utóbbi évtizedekben jelentősen 
változott. Az Akranaviciute és Ruzevicius (2007) szerző-
páros hét tényezőt fejt ki az életminőséggel kapcsolatosan. 
Ezek az anyagi helyzet, a környezeti minőség, a populáció 
egészségi állapota, az oktatás minősége, a morális pszi-
chológiai környezet, a személyes biztonság és az önkife-
jezés lehetősége. 

Szigeti (2016) úgy tekint az életminőségre, mint a jól-
lét egyenragú szinonimájára, amelyek a jólét tágabb értel-
mét adják. Kovács (2007) ugyanakkor kifejti, hogy a szak-
irodalomban az életminőségnek három modellje létezik. 
Az egyik a skandináv, amely középpontjában az erőforrás, 
a kapacitás áll, az amerikai, amely szubjektív érzékelésre 
támaszkodik és a kevert modell, amely a szubjektív és az 
objektív eszközök együttesével fókuszál az életminőség 
kérdésére. 

A munka hozzájárul a személyes jólét számos vetüle-
téhez: a munkabér például a materiális jólét alapvető meg-
határozója, a munkahelyi környezet és a karrier a szoci-
ális jólét fontos összetevője, de a munka hatást gyakorol 
az egészségügyi és a pszichés jólétre is. Különösen igaz 
ez az egyetemi oktatókra és kutatókra, akik autonómiára 
vágyó, nagy tudású szakemberek, akik igénylik a rugal-
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mas megoldásokat a különböző munkáik (oktatás, kutatás, 
tanácsadás), valamint a magánéletük összehangolásához. 
A tanárok jóléte nemcsak őket érinti, hanem közvetlen ha-
tással van a hallgatók jólétére is (Fernandez-Chung & De 
Zoysa, 2021). A munka nem önmagában determinálja az 
életminőség ezen részeit, így a család és a munka össze-
egyeztetése is eredeztethető az életminőség kérdéséből. A 
munka és a magánélet egyensúlyát sokan az életminőség 
egyik összetevőjeként értelmezik (Hall, 1990). 

A családbarátság és a különböző 
munkavállalói csoportok érintettsége  
a felsőoktatásban

Eversole & Crowder (2020) szerint az akadémiai szférában 
az alapvető problémát az jelenti, hogy az ideális munka-
erő olyan, aki élete nagy részét a tudományos munkának 
szenteli. Az oktatók és a kutatók hozzászoktak a rugalmas 
munkaidőhöz és jelentős részük természetesnek tekinti, 
hogy este és hétvégén is dolgozik (Kinman, 2014), így ők 
kisebb munkaterhelésre, a kötött munkarendben dolgozó 
adminisztratív személyzet pedig nagyobb jogosultságok-
ra, autonómiára és bizalomra vágyik, és nem tartják fair
nek, hogy kevesebb rugalmasság jellemzi a munkájukat 
(Doherti & Manfredi, 2006). 

Konfliktusok azonban nemcsak az akadémiai és az 
adminisztratív munkatársak, hanem a családosok és a 
családdal nem rendelkezők esetén is jelentkezhetnek. A 
gyermekgondozási feladatok jelentős megterhelést okoz-
nak, de szó lehet idős szülő vagy beteg hozzátartozó gon-
dozásáról is, különösen a nők esetében.

Az akadémiai szférában is megfigyelhető, hogy a nők 
előrehaladása nehézségekbe ütközik (Barrett & Barrett, 
2011). Magyarországon a nők akadémiai előmenetelének 
nehézségeit jót mutatja, hogy míg a nappali tagozatos 
hallgatók 54%-a nő, addig ez az arány a PhD-hallgatóknál 
42%, a PhD-vel rendelkező kutatók esetén 44%, a docen-
sek esetén 33% és az akadémiai hierarchia csúcsán lévő 
professzoroknál csak 20% (NKFIH, 2020).

A témán belül különleges szerep jut a vezetőknek. 
Egyfelől sokszor a közvetlen vezetőn múlik, hogy a csa-
ládbarátság megvalósul-e, illetve miként valósul meg, 
másfelől a vezetők különösen is kitettek annak a veszély-
nek, hogy munkájuk és ezzel kapcsolatos felelősségeik a 
magánéletet, a családot háttérbe szorítják.

Bardoel (2003) már a XXI. század elején kiemelte, 
hogy a vezetőknek elsődleges szerep jut a szervezeti csa-
ládbarátság megoldásaiban. A tervezés, irányítás során a 
menedzserek szerepet kapnak abban, hogy egy adott csa-
ládbarát gyakorlat megvalósuljon. Bakacsi (1998) hangsú-
lyozza, hogy egy vezetőnek olyan célok megvalósítására 
kell rávennie beosztottjait, amelyek egyben magukban 
foglalják a beosztott és a felettes céljait, szükségleteit, ér-
tékeit és elvárásait, ezen belül a családbarátságot is. 

Byron (2005, hivatkoznak rá Peus et al., 2008) érde-
kes módon kihangsúlyozza, hogy a munka és a magánélet 
problémája különösen a menedzserek, ezen belül a nők 
esetében észlelhető, köszönhetően a hosszú munkaidőnek 
és a menedzseri munka jellemzőinek. A család és a mun-

ka konfliktusának negatív hatását vizsgálta több szerző 
is a menedzserek dimenziójában. Így például ez a prob-
léma megakadályozza a vezetőket abban, hogy hatékony 
leaderek legyenek (Barnes et al., 2015). Azok a vezetők, 
akik belefáradnak az összeegyeztetés kérdésébe, kime-
rültek lesznek, és később visszaélhetnek a helyzetükkel a 
kérdést illetően (Courtright et al., 2016). Ennek ellenére 
a munka-magánélet eredményeinek vizsgálata nagyrészt 
elég elnagyoltan jelenik meg a menedzsmentirodalom-
ban, miközben a vezetés hatékonyságának értékelésére jó 
kritérium lehet, hogy miképpen viszonyul egy vezető a 
családbarátság kérdésköréhez (Major-Lauzun, 2010). Szu-
Han (2020) és szerzőtársai tanulmányukban arra jutottak, 
hogy azok a leaderek, akik biztos, kiegyensúlyozott csa-
ládi háttérrel rendelkeznek, azok személyközpontú, támo-
gató magatartást tudnak nyújtani a beosztottaknak. 

Friedman és szerzőtársai 1998-ban született tanul-
mányukban leírják, hogy napjainkban egyre több vezető 
jön rá arra, hogy a munka és a magánélet nem egymással 
versenyző, hanem egymást kiegészítő faktorok. Az ezen 
alapuló win-win filozófiának része, hogy a vezetőnek in-
novatívnak és kísérletezőnek kell lennie a családbarátság 
kérdésben: különböző eszközportfóliókat kell bevezetni, 
hogy a dolgozók részére specifikusan, az igényeknek meg-
felelően kínálhassák a lehetőségeket.

Primecz és munkatársai (2014) is arra jutottak tíz vál-
lalat munkavállaló-barát gyakorlatait vizsgáló kutatásuk-
ban, hogy nagyrészt a vezetők felelőssége, hogy mennyi-
re érzik a munkavállalók a szervezetet támogatónak és 
fejlődésüket elősegítőnek. Példaként hozzák a rugalmas 
munkaidőre vonatkozó szervezeti szabályozást, amely 
csak támogató vezetők és együttműködő kollégák esetén 
tud valóban működni. Azt is kiemelik, hogy egy munka-
vállaló-barát szemléletű vezető saját egységében akkor is 
teremthet rugalmas munkakörülményeket, ha ez nem jel-
lemző az egész szervezetre.

Meretei (2017) a kérdést már a munkahelyen dolgozó 
generációk tükrében teszi fel. Korábbi kutatásokra hivat-
kozva megjegyzi, hogy az Y generáció számára fontosabb 
a munka és a magánélet összehangolása, mint az X gene-
rációnak. Továbbá leírja, hogy az Y generáció a munkában 
elérhető szabadsághoz kapcsolja a munka és a magánélet 
egyensúlyát.

A kutatás módszertana

A szerzők 2021 nyarán egy kvalitatív kutatást kezdemé-
nyeztek a Budapesti Gazdasági Egyetemen. A kutatás 
célja az volt, hogy egyrészt megismerjék az egyetem je-
lenlegi családbarát politikáját, annak hatékonyságát és 
elfogadottságát a dolgozók körében. Másrészt a vizsgá-
latokkal arra is fókuszáltak, hogy feltárják a lehetséges 
fejlesztési lehetőségeket, a családbarát foglalkoztatási 
szemlélet beépítési alternatíváit az oktatásba, valamint az 
egyetemi dolgozók és a diákok együttműködési rendsze-
rébe. Jelen tanulmány a mélyinterjús kutatás néhány ered-
ményét mutatja be. 

A szerzők a kvalitatív felmérés során azért válasz-
tották a mélyinterjúk módszerét, mert egyrészt a téma 
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igen sok soft tényezőre épül, így pl. soft képességekre, 
attitűdökre kérdez rá, másrészt kíváncsiak voltak a vá-
laszadók reakcióira a kérdések értelmezése során, illetve 
arra, hogy milyen visszacsatolást mutatnak, amikor vá-
laszolnak az interjúkban. A beszélgetéseken a következő 
témákat érintették a szerzők. A specifikációs kérdéseken 
túl, a megkérdezettek az életminőség aspektusait érté-
kelték, megfogalmazták az egyetemen jelenleg működő 
családbarát foglalkoztatási szemlélet pozitív és negatív 
jellemzőit. Az interjúk kitértek arra is, hogy miképpen 
értékelhetők a dolgozók kompetenciái a kérdésben, és 
hogyan illeszthető az egyetemi struktúrába egy rugal-
mas, munka és magánélet összehangolását célzó koncep-
ció. A vizsgálatok egyik fókuszpontja volt, hogy milyen 
eszközökkel és módszerekkel lehet a szemléletet bevon-
ni az oktatásba, és hogyan lehet a kérdésben az egyete-
mi dolgozók és diákok között hidat építeni. Végezetül a 
vizsgálatok az egyetemi és a versenyszféra családbarát 
foglalkoztatási szemlélete közötti differenciákat tárgyal-
ták.

A kutatás során a kutatókat többek között az alábbi 
kérdések foglalkoztatták:

1. �Hogyan rangsorolják az életminőség aspektusait a 
megkérdezettek? Hol szerepel a preferált területek 
között a munka és a magánélet összehangolása?

2. �Miképpen értékelhető a jelenlegi családbarát foglal-
koztatási rendszer az egyetemi szférában? 

3. �Kik érintettek a kérdésben leginkább az egyetemi 
rendszerben? Hogyan lehet elkerülni, hogy a pozitív 
diszkrimináció eszköze legyen a szemlélet akár a 
különböző hierarchiaszinteken, akár a kérdés érin-
tettsége alapján?

4. �Miképpen lehet rugalmassá és versenyképessé tenni 
ezt a szemléletet, egy viszonylag bürokratikus, erő-
sen hierarchikus és gyakran túlszabályozott műkö-
dési rendszerben?

5. �Hogyan épülhet be az oktatásba a családbarát szem-
lélet és foglalkoztatási koncepció?

6. �Miképpen vonhatók be a diákok a rendszerbe, ho-
gyan lehet erősíteni ezáltal a hallgatói, az oktatói és 
a kutatói kapcsolatot és együttműködési rendszert?

A kutatási célokat az alábbi gondolatmenet alapján fűzték 
össze a kutatók. A foglalkoztatási szemlélet hatással van 
a dolgozók attitűdjeire, az életminőségi tényezők rang-
sorára, és arra, hogy ez a politika miképpen építhető be 
majd az oktatásba. Az életminőségi aspektus ugyanakkor 
forrása a rendszer értékelésének és az attitűdök formálásá-

nak. A szemlélet oktatásba történő beágyazódása hatással 
lehet az életminőség tételeinek priorizálására. Minél előbb 
alakul ki a munka és a magánélet összehangolás optimá-
lis megoldási lehetőségeinek a megismerése (akár már az 
egyetemi évek alatt), annál inkább tudjuk optimálisan élni 
az életünket. A versenyszféra megoldásai, már amelyik 
követendő lehet, beépülhet az egyetemi családbarát fog-
lalkoztatási politikába, és vica versa. A jelenlegi tanul-
mány az első három kérdéscsoportot tárgyalja.

A mélyinterjús kutatásban 31 fő válaszadó vett részt. 
A mintagyűjtés során a kutatók törekedtek arra, hogy az 
egyetemen dolgozók között a mintavételi eljárás reprezen-
tatív legyen. A három karon, valamint a központi egység-
ben dolgozók négy kategóriát képeztek, őket három cso-
portba osztották a szerzők: a vezetők, az oktatásban és a 
kutatásban dolgozók, az oktatást és a kutatást támogató 
dolgozók. A három csoportba véletlen mintavételi eljárás-
sal, azaz név nélkül, csak számokkal jelölve választottak 
ki 32 dolgozót a kutatók. Minden kategóriából 8 dolgozót 
kérdeztek meg, egyben csak heten válaszoltak. Az inter-
júkra 2021 nyarán került sor, egy-másfél órás beszélge-
tések keretében, melyekről az érintettek hozzájárulásával 
felvétel készült. Az interjúkat később szó szerint lejegy-
zetelték, majd az Nvivo 12-es szövegelemző programmal 
és az SPSS 27-es verzióval kiértékelték. A kutatócsoport 
négy tagja vett részt a kódolásban. Az Nvivo-ban az adat
elemzés első fázisában az interjú-vezérfonalra építő, de 
azt részben meghaladó holisztikus kódolási eljárást al-
kalmaztunk, így bár a kutatás szempontjából lényeges 
és alapvető témákat a szakirodalom során azonosítottuk 
(deduktív megközelítés), lehetőséget adtunk azoknak 
az eredmények alapján történő kiegészítésére (abduktív 
megközelítés). Egy interjút minden kutató kódolt, majd 
a második fázisban témánként felosztva kettős kódolást 
végeztünk a többi interjún, hogy a kutatás érvényességét 
fenntartsuk. Az SPSS-elemzést egy kutató futtatta, majd 
közös megbeszélésen azonosítottuk a mintázatokat a két 
program eredményeire alapozva, és választottuk ki a kap-
csolódó szó szerinti idézeteket az egyes témákhoz. 

A kutatásban részt vevő minta specifikációját az 1. táb-
lázat foglalja össze.

A mintáról elmondható, hogy a megkérdezettek többsége 
nő volt. A válaszadók nagy részének volt gyermeke, akik 
közül 16 fő, kutatásban résztvevőnek a gyermeke vele is 
élt. Öt elvált és egy egyedülálló nevelte otthon még a gyer-
mekét, akikből öt vezető beosztásban dolgozott, hárman 
az oktatást segítették, a többiek oktatók voltak. A férfiak 

1. táblázat
A minta specifikációja (fő)

Nemek Van-e gyermeke? Beosztás Családi állapot Életkor Gyermeke vele él
12 fő férfi
19 fő nő

26 fő van
5 fő nincs

7 fő oktatást támo-
gató
13 fő oktató
11 fő vezető

18 fő házas 
6 fő egyedülálló
7 fő elvált

20-30 év 2 fő
31-40 év 2 fő
41-50 év 11 fő
51-60 év 10 fő
61-70 év 6 fő

16 fő igen
15 fő nem

Forrás: saját szerkesztés
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majdnem fele vezető, míg a nők negyede volt magasabb 
pozícióban a mintában. Minden vezető a negyven évet 
már betöltötte, majdnem fele a vezetőségnek 41 és 50 év 
közötti volt. 

A tanulmányban a szerzők a következő kérdéseket 
vizsgálják:

• �A vizsgált mintában azonosíthatóak-e a nemek, az 
életkor, a pozíció szerint különbségek az életminőség 
aspektusainak rangsorolásában?

• �Az egyetemi környezetben a munka és a magánélet 
összehangolásának érintettségét meghatározza-e a 
nem, az intézményben betöltött pozíció, a családi 
állapot és a munkakör? Ezen feltételek hatásait az 
egyetem felsőoktatási jellege is befolyásolhatja-e? 

A kutatás eredményei

A kutatás első részében a specifikációs jellemzőket köve-
tően a válaszadóknak az életminőséggel kapcsolatos kér-
désekre kellett válaszolniuk. A szerzők azért tartották 
fontosnak, hogy megismerjék a kutatásban résztvevők-
nek e témával kapcsolatos álláspontját, mert, ahogy ír-
tuk, az életminőség egyik aspektusaként lehet értelmezni 
a munka és a magánélet egyensúlyát. Az életminőségre 
ugyanis hat, hogy az egyén a munka és a magánélet által 
kínált érzelmi, értelmi, szociális, mentális lehetőségeket 
a legoptimálisabban tudja megélni, saját fejlődésére és 
fizikális, mentális, érzelmi összhangja megteremtésére 
fordítani. Ebben segíti az embert az életminőség kérdése, 
aspektusainak számbavétele, rangsorolásuk és optimális 
meglétük (Vandana & Meenakshi, 2013; Bhende et al., 
2020).

A vizsgálatok során a válaszadóknak többek között 
arra kellett válaszolniuk, hogy miképpen fogalmaznák 
meg az életminőséggel kapcsolatos tényezőket. Melyek 
azok az elemek, amelyek különösen fontosnak számítanak 
az egyén számára, és melyek az elhanyagolhatók. Széles 
körű válaszokat adtak a megkérdezettek már az életminő-
ség meghatározásával kapcsolatban is. Az egyik női aka-
démiai vezető a következőképpen értelmezte: 

„Nekem mondjuk az életminőség, az valamifajta olyan 
egyensúly elérése, a különböző élettereim és tevékenysé-
geim között, amik lehetővé teszik azt, hogy a különböző 
szerepeimben úgy érezzem, hogy helyt tudok állni.” 

Ez a meghatározás nagyon is összecseng a szakiro-
dalomban fellelhető definíciókkal (Ruzevicius & Shin, 
2004). Természetesen adódik a kérdés, hogy az egyes 
életterek milyen hangsúllyal jelentkeznek az egyén életé-
ben. Több válaszadó az élettereket két jellemző aspektus-
ra szűkítette le; ez pedig a család és a munka dimenzióit 
jelentette. Egy nem akadémiai férfi vezető így látta a két 
dimenziót: 

„Nyilván elsősorban a család, a személyes jólét, az-
tán természetesen maga a munkahelyi légkör is fontos, és 
nyilván az anyagi jólét sem utolsó ilyen szempontból, de 
nem is tudom, hogy ha meglehet úgy fogalmazni, hogy va-
lahogy ezeknek az egészséges együttállása.”

Egy női akadémiai vezető válaszadó inkább a munkát 
és az ottani légkört priorizálta az interjú során:

„Azt mondanám, hogy élvezni a munkát, egy közös-
ségben. Az én számomra ez a legfontosabb. Nagyon fon-
tos, hogy olyan közegben dolgozzon az ember, amiben jól 
érzi magát és sikeres legyen a munkában. Legyen eredmé-
nye, amit csinál… Nagyon gyakran lemondtam az anyagi-
akról amiatt, mert nem motivált ez a része, hanem inkább 
olyat csinálni, amit az ember szeret és amiben talán elér 
sikereket. Ezt tenném az első helyre.”

Az egyetemi munka iránti elköteleződés és az oktatás 
kínálta sikerek jó alapot nyújtanak arra, hogy valaki elége-
dett legyen az életével (Žnidaršič & Marič, 2021). Egy női 
oktató véleménye alapján „a munkának mindenféleképpen 
jelentős szerepe van az életminőségben, mert, hogy az 
ember az élete nagy részét munkával tölti, akárhogyan is 
nézzük. Én, ahogy mondtam, én szeretek tanítani. Ha én 
bemegyek egy tanterembe, az nekem egy jó érzés, hogy 
valamit átadok a hallgatóknak, és esetleg ők azt értékelik, 
amit én ott nyújtok, ez mindenképpen fontos számomra.”

Az egyetem szerepe az életminőség kérdésében egyik 
fókuszát alkotta a kutatásnak. Nemcsak az intézmény által 
kínált munka jellege, de a szervezeti légkör, a környezet, a 
társaság fontos részét képezik annak, hogy valaki később 
elégedett legyen a munkájával. Az egyetemi struktúra 
szabályozott rendszere, a sok adminisztráció, az erősen 
központosított és hierarchizált felépítés némi ellentmon-
dást generálhatna azzal kapcsolatban, hogy egy jól mű-
ködő szakmai, baráti és együttműködő légkör épüljön és 
működjön, amely hozzájárul az egyén jólétéhez. A vá-
laszadók interjúiból kiderült, hogy elégedettek voltak az 
egyetem által kínált szervezeti kultúrával, a környezettel, 
és hosszú távon az intézmény keretei között képzelték el a 
szakmai pályafutásukat. Egy női oktató így fogalmazott:

 „Szóval nagyon sok minden összefügg. Mert példá-
ul a munkahelyi környezetnek, azért a pszichés jóléthez 
nagyon hozzá kell járulnia. Hogy milyen környezetben, 
milyen kollégákkal, hogyan tudunk megbeszélni dolgokat, 
együttműködni, úgyhogy nekem ez a munkahelyi környe-
zet és a pszichés jólét az a munka szempontjából szerintem 
nagyon összekapcsolódik.” 

Az egyetem azonban nemcsak a szakmai megelége-
dettséget biztosítja. Egy női akadémiai vezető véleményé-
ben ez jól tükröződik: 

„A fizikai környezet is fontos, én is, ilyen szempontból 
egyébként jó helyzetben vagyok, mert azt gondolom, hogy 
ahol eddig dolgoztam, ott mind megteremtették azokat a 
feltételeket, amikben jól tudom érezni magam. Az egye-
temen itt, ezzel nincs is semmi kifogásom, ez szerintem 
teljesen rendben van, mondom, az érzelmi kiegyensúlyo-
zottság, az is rendben van, az anyagi biztonságot azért azt 
nem tudom elhanyagolni, mert, hogy az azért is volt ne-
kem nagyon sokáig dilemma, hogy business-ben legyek, 
vagy egyetemi munkát vállaljak.”

A fizikai és szakmai feltételek mellett, a válaszadók 
többsége szerint az intézmény által kínált munkalehetősé-
gek elősegítik a munka és a magánélet összehangolásának 
megoldását. Egy férfi akadémiai vezető a munkahely ru-
galmas jellegét emelte ki:

„Jól érzem magam a bőrömben, számomra, és most 
előre szaladok, számomra kellően rugalmas ez a munka-
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hely, ahol megtaláljam azokat a helyeket, azokat a ponto-
kat, ahol eleget tudok lenni a családommal, ahol tényleg 
pszichésen is ki tudom magam pihenni, és én azt gondo-
lom, hogy én egy elképesztően nyugodt ürge vagyok. Ez 
köszönhető annak is, hogy alapvetően a munkámat szere-
tem, és valóban tudom rugalmasan alakítani.”

A válaszokból kiderült az is, hogy ahhoz, hogy vala-
ki teljes életet éljen, nagyon fontos egy olyan munkahely, 
amely biztosítja, hogy az egyén kreatív tudjon maradni, 
kibontakoztathassa a tehetségét, ebben pedig együtt tud-
jon működni munkatársaival. Ez – a kutatásban részt-
vevők szerint – megteremti a lelki békét, a pszichés és a 
mentális egészséget. 

Az egészség, amely elősegíti, hogy az egyén hasznos 
tagja legyen a családjának és a munkahelyének, sok inter-
júalanynál fontos tényező volt, többen elsőként említették 
a prioritások között, amely azért sem meglepő, mert az 
interjúk a Covid-19 járvány alatt készültek. Egy női oktató 
ezt így fogalmazta meg:

„Nekem lelkileg, fizikailag nagyon sokat számít az, hogy 
például nagyon sokat mozogjak, hogy sokat legyek a levegőn, 
hogy víz közelben, vízben legyek, hogy ápoljam, gondozzam 
a kertemet, tehát nekem ez a személyes jólétem. Ugyanakkor 
az, hogy körülöttem legyenek emberek. Hozzátartozik, hogy 
szakmailag a helyemen legyenek, ki tudjak törni, legyenek 
céljaim, törekvéseim, és hogy ezeket el tudjam érni. Szóval 
ezeknek az együtteséből alakul az életminőség azt hiszem. 
Nyilván, ahogy az ember öregszik, egyre fontosabb, hogy fi-
zikailag jól legyek, hogy minél egészségesebb, minél jobb, fitt 
legyek, hogy ezeket meg tudjam valósítani.”

A szerzők a vizsgálat során az Nvivo 12-es program se-
gítségével megvizsgálták, hogy melyek voltak azok a ténye-
zők, amelyeket leggyakrabban említettek az életminőséggel 
kapcsolatban a válaszadók. Leginkább a család, a karrier, 
a munkahelyi légkör, az egészség, a pénz, a pszichés jólét 
fontos ahhoz, hogy megfelelően tudjanak élni. Ez össze-

cseng Akranaviciute és Ruzevicius (2007) kutatásaival.  
A kutatók az említett tényezőket bekódolták aszerint, hogy 
utalt-e rá a megkérdezett, vagy sem. Diszkrét változóként, 
azon belül is dichotóm változóként értelmezték az aspektu-
sokat. Az így készített adatbázist SPSS-programmal érté-
kelték ki, figyelembe véve a minta specifikációs jellemzőit. 

A vizsgálati elemzésből kiderült, hogy legfontosabb-
ként az egészséget említették a válaszadók (21 fő). Ugyan-
ennyiszer fordult elő a pszichés jólét is, ami kapcsolódott 
a fizikális egészséghez. A családra, mint az életminőség 
egyik fontos aspektusára, 15-en utaltak, míg a munkahe-
lyet 12-en hozták szóba. Legkevesebben a pénzről beszél-
tek (10), igaz, a válaszadók elismerték, hogy bizonyos jö-
vedelemszintig az anyagi helyzet jelentősen meghatározza 
az életminőséget. Volt, aki ennél tovább is ment a pénz 
életminőséget meghatározó szerepe kapcsán, idézve az 
egyik nem akadémiai területen dolgozó férfi vezetőt:

„Ugye a pénz az nem minden, de nagyon meghatároz-
za azért a jólétet… Nem elég a boldogsághoz, azért azt 
szokták mondani, ez így van, de azért nagyban hozzá tud 
járulni, és persze lehet ebben képmutatóbb álláspontot is 
képviselni, de az biztos, hogy ha csak pénzem van, és más 
nincs, az nem elég, de mondom, nagyban segíti.” 

Többen említették, hogy a juttatások nem mindig ki-
elégítőek, és alacsonyabbak, mint az üzleti szférában, 
ugyanakkor a munka tartalma, a kihívások, a munkahelyi 
légkör sokaknak kompenzálóan hat. A kutatás lefolytatása 
óta az egyetemen megtörtént a bérrendezés, és a jelentősen 
megemelt alapbéren kívül számos ösztönzőt is beépített a 
munkavállalók bérezésébe.

A szerzők megvizsgálták az adott aspektusok gyakori-
ságát nemenként, életkoronként, családi állapot szerint és 
pozíciónként, hogy megtudják, hogy jellemzően kik mely 
tényezőket említették. A 2. táblázat a gyakoriságokat mu-
tatja be (szürke kiemeléssel jelöltük a nagyobb eltéréseket 
a főátlagoktól).

2. táblázat
Az életminőség aspektusainak gyakorisága (%)

Specifikáció   Család Karrier Munkahely Egészség Pénz Pszichés jólét

Nem Férfi 41,70 41,70 25,00 58,30 41,70 66,70
Nő 52,60 36,80 52,60 73,70 26,30 68,40

Összesen   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

Összesen 48,39 38,71 41,94 67,74 32,26 67,74

Beosztás
Támogató 13,30 0,00 28,60 71,40 28,60 85,70
Oktató, Kutató 53,80 53,80 38,50 76,90 46,20 84,60
Vezető 63,60 45,50 54,50 54,50 18,20 36,40

Összesen   48,39 38,71 41,94 67,74 32,26 67,74

Életkor

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
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

Összesen   48,39 38,71 41,94 67,74 32,26 67,74

Forrás: saját szerkesztés
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A 2. táblázat adataiból jól látszik, hogy a nők számára 
elsősorban az egészség, a család és a jó munkahelyi lég-
kör a fontos. A férfiaknak az egészség és a pszichés jólét. 
Azoknál, akiknek van gyermeke, emellett a család élvez 
prioritást. Akiknek nincs családjuk, azok elsősorban az 
egészségügyi és a pszichés állapotukra koncentrálnak. 
A beosztás szerint nem látunk jelentős eltérést, kivéve a 
család és a karrier fontosságának kérdésében, a támogató 
munkatársak úgy, mint az oktatók és a kutatók, a fiziká-
lis és a mentális jólétükre ügyelnek. A vezetők elsősorban 
a családjukat említették, valószínűleg, mert ők keveseb-
bet tudnak velük együtt lenni. A fiatalok és az idősek az 
egészségükre fókuszálnak, a fiataloknál a család és a kar-
rier hátrasorolódik, míg a 40-es éveikben járók, akik kar-
rierjük teljében vannak, főleg a munkájukra. Szintén nem 
meglepő módon, a 60 év felettiek esetében a pénz már 
nem igazán számottevő tényező a jólét meghatározásában. 
SPSS-szel megvizsgálták a szerzők, hogy lehet-e szignifi-
káns különbségeket igazolni, de a Khi-négyzet próbák 
vagy nem igazoltak ilyet, vagy nem voltak megbízhatóak. 
Meg kell említeni, hogy viszonylag kis mintáról beszél-
hetünk (31 fő). Ezzel együtt a kereszttáblaadatok érdekes 
különbségekre mutatnak rá, így illusztrációként szolgál-
hatnak a csoportok közötti különbségek megítélésére.

Összességében elmondható, hogy a megkérdezettek 
alapvetően az egészség, a család és a munka háromszö-
gét említették a legfontosabb olyan tényezőknek, amelyek 
az életminőséghez hozzájárulnak. Ebben az egyetemnek 
az egészség és a család tekintetében közvetett hatása van, 
biztosítva a fizikai és a mentális, az érzelmi környezetet, a 
munkafeltételeket és a kultúrát, míg az intézmény a mun-
kára közvetlen hatással bír mind a munka tartalma, mind 
a munkaszervezés és a karrier tekintetében. A vizsgált 
specifikációs tényezők tükrében nem volt igazolható szig-
nifikáns különbség.

A kutatás második részében a különböző érintettségek 
feltárása következett. A válaszok alapján négy érintettpárt 
lehetett elkülöníteni, ezek érintettségét tekintve megosz-
lanak a vélemények. Ezek (1) az akadémiai kollégák (azaz 
az oktatók és a kutatók), valamint a támogató kollégák, (2) 
a családosok, illetve a nem családosok, (3) a férfiak és a 
nők, végül (4) a vezetők és a nem vezetők.

Az akadémiai és a támogató munkatársak esetén az 
egyik női oktató rámutatott egy igen lényeges különbségre:

„Elég nagy különbséget érzek az oktatók és a nem ok-
tatók között. Nyilván most én oktatóként tudok erről be-
szélni, de ha a családbarát irányból közelítem meg a kér-
dést, akkor a rugalmasság az, ami nagyon fontos, és ez az 
oktatóknál jobban biztosítható.”  Ez egybecseng Garraio 
et al. (2022) megállapításával, mely szerint a munka-ma-
gánélet egyensúlya az oktatók és a kutatók esetén jobban 
megvalósul, szemben a nem oktató munkatársakkal. 

Ugyanakkor az oktatói rugalmasságról alkotott véle-
mény felemás. Az egyik akadémiai területen dolgozó női 
vezető így fogalmazott: 

„Igen is, meg nem is, mert amikor óra van, akkor ott 
kell lenni, de ha van egy olyan szakmai közösség, ahol ki 
tudják egymást segíteni a kollegák, ha betegség van, vagy 
ha a gyerekért kell menni. Ilyesmikre gondolok, az nagyon 

jó lehet. Más szempontból azonban csapda, mert éjjel is 
lehet dolgozni, cikket írni, kutatni, de talán, hogyha a csa-
lád irányából közelítem meg, akkor ez a rugalmasság min-
denképpen egy óriási előny, és ezt nem is szabad nagyon 
elveszíteni.”

Egy másik, szintén akadémiai területen dolgozó női 
vezető szintén ezt erősíti meg: 

„A rugalmas munkaidő, az mondjuk szerintem egy 
egyetemen nagyon jó tud lenni, de mindjárt hozzá is te-
szem, hogy ez a rabjává is tud tenni bárkit. Tehát, el tudok 
menni, később tudok bejönni, vagy előbb tudok elmenni, 
igen ám, csak az az idő a munkáéból megy el, és azt a 
munkaidőt valamikor pótolni kell. És mikor pótolja ezt az 
ember? Például hajnalban, vagy este.” 

Ezek a vélemények egybecsengenek Eversole & Crow
der (2020), valamint Kinman (2014) megállapításaival 
is, akik szerint az akadémiai szférában megfigyelhető ez 
a probléma, ami nem kedvez a családbarátságnak, sőt a 
munka-magánélet kiegyensúlyozatlanság problémái azt 
eredményezik, hogy a felsőoktatásban dolgozók képte-
lenek megfelelni a velük szemben támasztott követel-
ményeknek (Griffin, 2022). Az akadémiai és a támogató 
terület esetén az eltérő rugalmasság mellett az egyik női, 
akadémiai vezető véleménye szerint egy másik ellentét is 
megfigyelhető, amelyre korábban már Doherti & Manfre-
di (2006) kutatása is rávilágított: 

„A támogató terület azt érzi, hogy mindig az akadé-
miai terület van a fókuszban és mindig róluk van szó, és 
a támogató terület kevésbé fontos. Az akadémiai terület 
ugyanakkor azt érzi, hogy végül is, miértünk kellene, hogy 
legyen az egész intézmény, ám közben a támogató terü-
let ugráltat. Tehát összességében a kultúránkban van egy 
ilyen törés.”

A családosok és a nem családosok érintettsége esetén 
tágan értelmezték a szerzők a kategóriákat. A megkü-
lönböztetés alapja az volt, hogy kell-e valakiről (gyerek, 
unoka, idős vagy beteg rokon) gondoskodnia a kollégának. 
Ezt így fogalmazta meg az egyik, támogató területen dol-
gozó női kolléga: 

„A leginkább érintettek, akiknek kisgyerekük van… 
Szerintem ők, mert a gyereket el kell a suliból hozni, vinni, 
járni kell a szülői értekezletre, vagy más iskolai dologra. 
A múltkor például a gyerek az iskolával ment egy táborba. 
A táborban volt egy szülői értekezlet, és azt is meg lehetett 
beszélni, hogy oda el tudjak menni időben. Szóval legin-
kább a gyerekeseket érinti ez az egész kérdés.” 

A családosok érintettségének gyökereit többen abban 
látták, hogy a szülői léttel járó feladatok megterhelőek, 
különösen a nőknek (Dapiton et al., 2020). A családosok 
szerepe, nemcsak a beosztottak, de a vezetők szerint is, 
szintén elsődleges a téma szempontjából. Az egyik női 
akadémiai vezető így nyilatkozott a kérdésről:

„Szerintem talán a kisgyerekeseknek vagy aki idős, 
vagy beteg családtagot ápol, azoknál igazán fontos a kér-
dés. Ez szerintem minden munkahelyen így van, de még 
mindig azt mondom, hogy ezt könnyebb az egyetemmel 
összehangolni, mint máshol.”

Erre rímelve megjelent az a nézet például egy női okta-
tónál is, hogy a nem családosok egyáltalán nem érintettek:
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„Nagyon sok kollégám van, aki egyedülálló: igazá-
ból se gyerek, se feleség, se férj. A szülők meghaltak és 
nagyon rugalmas tudna lenni. Hazamegy, leül, dolgozik. 
Általában nagyon sokat is dolgoznak, akikről most én 
beszélek. Be is tudnak futni nagy karrierutat, van idejük 
tanulmányokat írni, kutatásokat készíteni stb. Náluk sze-
rintem abszolút nincs probléma a család és az egyetem 
összeegyeztetéssel.” 

Felvetődik, hogy diszkriminatív azt gondolni, hogy 
nekik ebben az értelemben könnyebb, így bizonyos ese-
tekben – a családosok számára jobb helyzet biztosítása 
érdekében – ők jobban terhelhetőek. Juhász (2010) tanul-
mánya rámutat arra, hogy az összeegyeztetés problemati-
káját ki kell terjeszteni az egyéni képességek fejlesztésére, 
a mentális és a pszichés jólét elősegítésére is. Ha ebből a 
nézőpontból nézzük a kérdést, akkor az egyedülálló mun-
katársaknak is számos kihívást jelenthet a munka és a ma-
gánélet kívánalmainak összeegyeztetése. Erre rámutat az 
egyik férfi akadémiai vezető is:

„Nekünk azért vannak itt magányos lovasaink, … akik 
teljesen egyedül élnek, de nyilván nekik is van életük, ne-
kik is kell pénzt keresni, … vannak másodállásaik, és eh-
hez mi alkalmazkodunk, azaz nekik ugyanúgy rugalmas 
az órarendjük.”

Az érintettség kérdése felveti a pozitív diszkrimináció le-
hetőségét is. A családbarát politikának elsősorban az érintet-
tebbek a kedvezményezettjei. A korábban említett gondolatot 
továbbvíve, a szakirodalomban megjelenő eredményeket 
alátámasztva (Denson & Szelényi, 2022), egy családos, női 
vezető szerint egyenesen diszkriminatív másként kezelni a 
családosokat és az egyedülállókat e kérdésben: 

„A családbarát fogalom egy picit engem szokott za-
varni. Az, hogy valakinek van családja, az egy dolog. Ha 
valakinek nincsen családja, azaz egyedülálló, akkor is 
ugyanúgy joga van ahhoz, és meg kell neki adni azt a le-
hetőséget, hogy ne csak a munkára legyen ideje. A munka-
helyen szerintem az nem előny, hogy nekem családom van. 
Ez egy állapot. És mind az a kedvezmény, amik család-
barát jellegűek, amik úgy mondjuk, hogy családbaráttá 
tesznek egy munkahelyet, azok szerintem egy egyedülálló 
számára is elérhetőek kell, hogy legyenek. Vagy kellenek, 
hogy legyenek olyan alternatívák, amik számukra is eze-
ket a kedvező helyzeteket előidézik.”

Az érintettség másik dimenziója a nők és a férfiak re-
lációja. A kutatási eredményeink alátámasztják, hogy a 
férfiak esetén a munka-magánélet jobban egyensúlyban 
van a felsőoktatásban (Mayya et al., 2021). Az akadémiai 
területre vonatkozó szakirodalommal összhangban (Rosa, 
2022; Moosa & Coetzee, 2020), a két nem viszonylatában 
többen a nők terheit emelték ki a családi kötelezettségek 
kapcsán. Egy egyedülálló, nem oktató, férfi kolléga így 
fogalmazott: 

„Diszkriminációnak nem gondolom, de én úgy vélem, 
hogy szerintem azért a nőknek nehezebb a helyzetük. Tő-
lük tényleg nulla huszonnégyes fizikális jelenlétet igényel, 
amikor kicsi a gyermek, és utána is. Ezt szerintem mond-
hatjuk nyugodtan, hogy egy tény. Szerintem legalábbis.” 

Egy nem akadémiai területen dolgozó férfi vezető is 
megerősítette ezt: 

„Szerintem a nőkre talán nagyobb teher helyeződik 
ilyen szempontból, de azt gondolom, hogy most már egyre 
több férfi is vállal ebben részt, mármint akár a gyerkőc 
nevelésében, akár az otthonlétben. Szerintem kezd ez egy 
kicsit eltolódni vagy legalábbis valamiféle egyensúly ki-
alakulni.”

Ugyanakkor elhangzott az is, hogy nem kellene, hogy 
különbség legyen a nők és a férfiak között. Egy egyedülál-
ló, akadémiai területen dolgozó férfi munkatárs szerint „a 
magyarországi gyakorlat viszont sajnos az, hogy a férfi-
ak a gyereknevelést és a háztartás vezetését elsősorban 
női feladatnak tekintik, és kevésbé veszik ki a részüket 
a családi feladatokból. Vannak azért kivételek, de nagy 
átlagban még mindig egy erős paternalista nézőpont van 
a családi nevelésben, vagy a gyereknevelésben.” Ennek 
eredményeként a nők legtöbbször egy időre eltűnnek 
a munkaerőpiacról. A válaszolók szerint az intézmény 
nem szólhat bele a családok életébe, azaz, hogy ki vál-
lalja fel például a GYES-t, ki marad otthon, ha a beteg a 
gyerek stb. A nők gyakran választás elé vannak állítva, 
míg a férfiak sok esetben inkább nem. Ezek a vélemények 
megegyeztek korábbi nemzetközi kutatási eredményekkel 
(Barrett & Barrett, 2011). 

A vezetők és a nem vezetők érintettségének kérdésé-
ben alig merült fel, hogy a vezetőknek könnyebben meg-
oldható ez a kérdés.

 Ellenkezőleg, a válaszadók többsége kiemelte a veze-
tői munkával járó nagyobb leterheltséget, ami nem kedvez 
a családbarátságnak. Az egyik, akadémiai területen dol-
gozó női vezető szerint:

„Nincs nagy tolongás a vezetői szerepeknél, mert azt 
mindenki tudja, hogy a vezetés jelentősen sok plusz fela-
datot jelent.” 

Egy másik, nem akadémiai területen dolgozó férfi ve-
zető ezt hangsúlyozta: 

„A vezetők jóval nagyobb terhelés alatt állnak, és lát-
tam olyat, vagy tudok olyanról, ahol egyfajta burokban is 
léteztek a kollégák, tehát a vezetőkön csattantak az ügyek, 
a prioritás, a sürgősség, a felelősség 90-95 százaléka.” 

Eredményeink alátámasztják a korábbi kutatások 
megállapításait. Byron (2005, hivatkozik rá Peus et al., 
2008) véleménye szerint is a vezetőket különösen érinti 
a családbarát problémakör. Az akadémiai szférában az 
ideális vezető a karrierista maszkulinitáshoz igazodik, 
amely lehetővé teszi a nemek közötti egyenlőtlenségek 
reprodukálását (Jordão et al., 2021). A vezetők érintett-
sége nemcsak azért releváns, mert leterheltségük (Arqui-
sola et al., 2020) miatt sérülhet náluk a munka-magánélet 
egyensúlya, hanem azért is, mert különleges a szerepük 
és a felelősségük az igazságos munkaterhelésben (Ever-
sole & Crowder, 2020; Ghashghaeizadeh, 2020) és külö-
nösen a családbarát szemlélet szervezeti integrálásában 
(Reyes & Redoña, 2021). Erre reflektál az egyik nem 
akadémiai területen dolgozó, családos, női vezető gon-
dolata: 

„Azt gondolom, hogy erősödhet az intézmény vagy 
a vezetősége abban, hogy a munkaterhelést egyenlete-
sebben osztja el akár a szervezeti egységek között, vagy 
akár a személyek között. Nyilván sok mindent befolyásol 
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az egyén vagy az én hozzáállásom is, de azt gondolom, 
hogy ezen közösen lehet dolgozni. Személy szerint figyelek 
a szervezetemen belül is arra, de ez igaz a pályafutásomra 
is, hogy a karrierlehetőség, a fejlődés lehetősége az intéz-
ményen belül biztosított legyen, és azt látom, hogy erre 
most is fókuszál az intézmény vezetése.”

A vezetői felelősséget, a szakirodalomban megjelenő 
kutatások megállapításaival (Innstrand & Grødal, 2022) 
összhangban, egy akadémiai területen dolgozó női vezető 
így fogalmazta meg: 

„A vezetőknek van abban felelősségük, hogy a köz-
vetlen hozzájuk tartozókat, illetve mondjuk a közvetet-
tebben hozzájuk tartozókat is támogassák. Figyeljünk 
arra, amikor egy dolgozó túlvállalja magát egy munka-
helyi szerepben, vagy akár valamelyik szakmai szerepé-
ben. Egyrészt vezetői felelősséget érzek abban, hogy tud-
janak nekem nemet mondani, tudják azt kommunikálni, 
hogy ezt már nem tudom megcsinálni, mert nincs időm 
rá. Illetve, ha már tényleg a munka-magánélet viszony-
rendszert nézzük, hogy ebben jelezzenek, hogy ez most 
olyan sok, hogy én már a családommal nem tudok, vagy 
nem úgy tudok időt tölteni. Én ilyen értelemben azért ér-
zem áttételesen az intézmény felelősségét is. Nyilván a 
vezetőket is képessé kell tenni ezekben a helyezetekben 
helyesen dönteni.”

Megállapítható, hogy a különböző dimenziók esetében 
eltérő érintettséget lehetett megállapítani. 

Csalóka az akadémiai oktatók munkaidejének és mun-
kakörülményeinek rugalmassága a kötött időbeosztásban 
dolgozó támogató személyzetet érintő rugalmatlansággal 
szemben. Az akadémiai szakembereknek biztosított mun-
kaidő beosztásával kapcsolatos szabadság magában rejti a 
munkaidő fogalmának kiterjesztését, akár a családra és az 
önmagukra szánt idő kárára is. 

A családos-nem családos relációban vizsgált érintett-
ség abszolút a családosok irányába billenti a mérleg nyel-
vét, és gyakran a pozitív diszkriminációba hajló megoldá-
sok ezt az érzést felerősítik. A férfiak és a nők érintettségi 
megítélésében erősen kiérződik a hagyományos családfel-
fogás elfogadása. Ugyanakkor az egyetem e kérdésnek az 
esetleges gondolkodási változtatásában nem tud jelenleg 
szerepvállaló és példamutató lenni, mert alapvetően nincs 
meg az az eszközrendszere, amellyel motiválni tudná dol-
gozóit a szemléletváltásban. 

A vezetők és a beosztottak viszonylatában vizsgálva 
a kérdést, jellemzően a vezetők érintettsége erőteljeseb-
ben igazolható az egyetemi keretek között. Eredményeink 
összecsengenek Franco et al. (2021) széles körű szakiro-
dalmi kutatási eredményeivel, amely szerint a nemek kö-
zötti egyenlőtlenség, a munkahelyi stressz szintje hatással 
vannak a munka és a magánélet egyensúlyára, követke-
zésképpen a felsőoktatásban oktatók jóllétére. Az aka-
démiai terület által élvezett rugalmasság nem elegendő 
a munka-magánélet konfliktus megelőzéséhez (Pasamar 
et al., 2020). Kutatásunk alátámasztja Smyth et al. (2021) 
eredményeit arról, hogy a támogató munkatársaknak az 
akadémiai kollégáktól eltérő mértékben van lehetőségük 
a rugalmas munkavégzésre és ennek lehetősége jórészt a 
közvetlen vezetők gondolkodásmódjától függ.

Konklúzió

Összefoglalva kutatásunk alapján az alábbiakban tudjuk 
megválaszolni a bevezetésben vázolt kutatási kérdésein-
ket. A szakirodalommal összhangban a kutatásban meg-
kérdezettek szerint mind a magánélet, mind a munka 
az életminőség döntő meghatározói. Kiemelendő, hogy 
mindkét területen meghatározóak a társak, akikkel együtt 
lehet és kell értéket teremteni, így a magánéletben a család 
és a barátok, a munkában pedig a munkatársak. Utóbbia-
kat a felsőoktatásban tágan kell értelmezni, hiszen a hall-
gatók, az oktatás kínálta sikerek többnyire erősen meg-
jelennek – az egyéb fizikai és szakmai feltételek mellett 
– a munkával való elégedettség meghatározójaként. Bár 
ki tudtuk mutatni a vizsgált csoportok különböző érin-
tettségét, kitettségét a munka és a magánélet egyensúly-
megbomlási kockázatának, fontos kutatási eredményünk, 
hogy nem találtunk szignifikáns eltérést az életminőség 
legfontosabb tényezőinek rangsorolásában a különböző 
vizsgált csoportokban. 

A kutatás folytatásában a szerzők a család, a munka, 
az oktatás kapcsolatát vizsgálják meg, azaz, hogy a csa-
ládbarát szemlélet miképpen építhető be az oktatásba, az 
egyetem munka és magánélet politikája hogyan közelíthe-
ti meg a diákokat, valamint épülhet be a hallgató-oktató 
kapcsolati rendszerbe.
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