CORVINUS

Szociologia Doktori
Iskola

TEZISGYUJTEMENY

Geszler Nikolett Barbara

Munka és csalad kozotti konfliktus a magyar menedzser férfiak életében

cim@ Ph.D. értekezéséhez

Témavezeto:

Dr. Nagy Beata, CSc

egyetemi tanar

Budapest, 2016



Szociologia és Tarsadalompolitika Intézet

TEZISGYUJTEMENY

Geszler Nikolett Barbara

Munka és csalad kozotti konfliktus a magyar menedzser férfiak életében

cim@ Ph.D. értekezéséhez

Témavezeto:

Dr. Nagy Beata, CSc

egyetemi tanar

© Geszler Nikolett Barbara



Tartalomjegyzék

1. Kutatasi elozmények €s a tma indOKIASA ..........eioveriiiiiiiiiie s 4
1.1 A t6MA VOLEVANCIAJA ...t r e nr e nne e renne s 4
1.2 Kutatasi kérdeések és irodalom QHEKINIEs ................ccooviiiiiiiiiiiiiiii i 5

2. Felhasznalt MOASZerek .............ccccoviiiiiiiiiii 11

3. AZ értekezEse eredmMENYEi .............cocoeiiiiiiiiii i e 13
2.1 A menedzseri és a férfi fOkusz releVanCidja................cccocooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiesee e 13
2.2 ldoszoritas és munkahelyi stressz, mint a legsulyosabb konfliktusforrdsok.............c.cccccoeee. 14
2.3 Menedzseri maszkulinitas és aktiv apasag: kettos nyomas, de egymdst gazdagito szerepek ...... 14
2.4 Nagyfoku hatarkontroll, mint az egyensuly KUICSA.........c.ccoovvoiiiiiieiiiii e 16

2.5 Korlatozott szervezeti tamogatds, megkérdojelezetlen munkanormdk és limitdalt cselekvési

HODOSSEG ..ceeeeee e E e nr Rt r e nre s 16
2.6 A kutatds korldtai és tovADDI iFANYOK ............c.ccoviviiiiiiiiii e s 18
4. HIVATKOZASOK . ..ot 19
5. A témakorrel kapcsolatos sajat publiKACIOK ...............ccoooiiiiiiiiii e 23



1. Kutatasi el6zmények és a téma indoklasa

1.1 A téma relevanciaja

Disszertaciom kozéppontjaban az egyik legnépszerlibb kutatdsi téma, a munka és csalad
kozotti egyensuly all, amely mar az 1960-as évek ota vonzza a kutatok figyelmét. A munkahelyi és
csaladi kotelezettségek Osszehangolasara a legtobb eurdpai tarsadalomban altalanosan elfogadott
értékként tekintenek és normaként jelenik meg Eurdpai Unids dokumentumokban, valamint a nemi
egyenl6ségrol és csaladi jolétrdl folyd diskurzusban (Hobson — Fahlén, 2009). Ennek ellenére a munka
¢és csalad kozotti egyensuly témaja gyakran a mai napig elsdsorban ndket érinté kérdésként jelenik
meg, annak ellenére, hogy a roéla folyd diskurzus gender semleges formaban fogalmazodik meg
(Lewis, 2007). Ennek magyarazata abban rejlik, hogy a férfiak megszakitatlan, teljes munkaidds
karrier modelljét még mindig magatdl értetddének vessziik (Burke, 2000). Ezzel parhuzamosan —
elsésorban a skandinav és a nyugat-eurdpai tarsadalmakban — novekednek azok az elvarasok, melyek
szerint a férfiaknak nagyobb szerepet kellene vallalniuk az otthoni, nem fizetett munkaban, elsésorban
a gyermekrdl valé gondoskodasban. Kovetkezésképpen ma mar nem ritka, ha a férfiak is hasonlo
nehézségekkel szembesiilnek a munka €s a csalad 6sszehangolasa terén, mint a dolgoz6 nék (Erdranta
— Moisander, 2011; Halrynjo, 2009; Duyvendak — Stavenuiter, 2004). Empirikus kutatasok is
alatamasztjak, hogy a férfiak sosem latott mértékben szembesiilnek a munkahelyi és csaladi
kotelezettségek 6sszeegyeztetésébdl fakadd problémakkal (Ladge et al., 2014). Kiilondsen akkor nehéz
mindennek megfelelni, miutan sziil6vé valtak: a munka fenntartasa mellett megfelelé mennyiségii és
mindségi id6t kell szanniuk tarsas kapcsolataikra, elsésorban a parjukra és gyermekeikre (O’Brien et
al, 2007). A hosszas talérak és a csaladi kotelezettségek elhanyagolasa valas, értékes kapcsolati halok
felbomlasaval, valamint a “vasarnapi apa” szerepének kockazatdval fenyeget. Ezek a faktorok
fesziiltséget generalnak az otthoni kozegben és meggatoljak a férfiakat abban, hogy értékes érzelmi
tapasztalatokra tegyenek szert a gyermekkel vald szoros kapcsolat révén. A gyermek fejlodése
szempontjabol fontos, hogy lassa, apja ugyantigy tud gondoskodni rola, mint anyja. A sziilok kielégito
munka ¢és csalad kozotti egyensuly pedig elengedhetetlen a harmonikus csaladi kornyezet
megteremtéséhez (Erdranta — Moisander, 2011).

A munka ¢és a csalad Osszehangolasa a férfiak életében kiilondsen problémas lehet abban az
esetben, ha nagy elkotelezodést jelentd, id6 és-energiaigényes allassal rendelkeznek; példaul vezetd
poziciot toltenek be. Empirikus eredmények alatdmasztjak, hogy a menedzseri poziciot betoltd férfiak
az atlagosnal gyakrabban és nagyobb mértékii konfliktust élnek meg (Allard et al, 2007). A kiélezett
konkurenciaharc arra sarkallja a véallalatokat, hogy rugalmasan reagéaljanak a valtozo piaci helyzetekre,
ezért gyakran leépitik a hierarchikus szinteket, magasabb foki komplexitast adva a vezet6i
munkakornek (Mayo et al.,, 2011). Ennek kovetkeztében a menedzserek nem csak hosszabb
munkaorakkal taldljak szembe magukat, de nagyobb felelésségi korrel is (Szalma, 2014). Ezenfeliil a
vezetOk szerepe abbdl a szempontbdl is kiemelt fontossagl, hogy erds befolyassal birnak olyan

szervezeti atalakulasokra, mint amilyen az 1] teriiletek — példaul a csalad-barat intézkedések —
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bevezetése €s promotaldsa. A menedzserek abban a pozicidban vannak, hogy eldsegithetik, vagy
éppen gatolhatjak a csalad-barat szervezeti kultira kialakulasat, valamint példaként szolgalhatnak a
tobbi alkalmazott szamara (Allard et al., 2007; Holter, 2007). Ennek ellenére kevés az olyan
tanulmany, amely a menedzser férfiak és a munka-csalad egyenstly kapcsolatara fokuszalna (Mayo et
al., 2011), kiilénosen, ami a kdzép-és kelet-eurdpai orszagokat illeti.

Amellett, hogy az egyensuly hidnya olyan stlyos egyéni kovetkezményekkel jar, mint a romld
fizikai és pszichologiai egészség, valamint a csaladi mikodés hanyatlasa (Burke, 2000), a munka-
csalad egyenstly témaja komoly érdeklédésre tett szert allami és szervezeti megfontolasokbol is.
Amennyiben az allam tamogatja az egyének munka és csalad harmonizacigjat, eldsegitheti az
gazdasagi aktivitas fellendiilését, épp gy, mint sziiletési arany ndvekedését. Szervezeti szempontbol
pedig az alkalmazottak kedvezOtlen egyensulya konnyen munkahelyi elégedetlenségbe, kiégésbe,
ezaltal pedig teljesitményromlasa, magasabb aranyu fluktuacioba, megbetegedésbe és munkahelyi
balesetekbe csaphat 4t. Ezek mind olyan szdmokban is kimutathatd veszteségeket jelentenek a
vallalatoknak, ami érdekeltté teszi ket abban, hogy egyensulyt és munkahelyi elégedettséget el6segitd
csalad-barat intézkedésekbe invesztaljanak (Nagy, 2008; Kelly et al., 2010).

1.2 Kutatasi kérdesek és irodalmi attekintés

A kutatas célja, hogy a munkahelyi és csaladi élet feleldsségeinek dsszehangolasabdl felmeriild
problémakat elemezze a magyar menedzser apak életében. Ennek érdekében esettanulmanyt végeztem
egy skandinav tulajdonban 1év6 szolgaltato ipari vallalat magyar lednyvallalatanal, ahol 43 személyes
interjut készitettem menedzser apakkal €s kontrollcsoportként 15 kiegészitd interjut menedzser
anyakkal. Disszertaciommal szeretnék hozzajarulni a magyar munka-maganélet egyensuly irodalom
gazdagitasahoz és potolni a férfiakrol szol6 kutatasok hidnyat. A kutatas egyedisége, hogy a munka és
csalad kozott fenndllo konfliktus eltérd elemeit 6tvozi, mint az id6, stressz és viselkedés alapu
problémak, mindezt egy specialis mintara, a menedzser apakra kivetitve. A cél az, hogy ezen a konkrét
eseten keresztil minél mélyrehatobb képet kapjunk a munka-csalad konfliktus komplex
mechanizmusairdl. Ezen felill a kutatas arra is kisérletet tesz, hogy Osszefiizze a munka-csalad
konfliktus irodalmat a férfikutatasokkal és a menedzser irodalommal azaltal, hogy ravilagit az
Osszetett interrelacidkra menedzseri pozicid, apasag és munka-csalad interakciok kozott. Mindehhez
elengedhetetlen annak a szervezeti kontextusnak a megismerése, amibe az egyéni munka-csalad
viselkedések, cselekvések és stratégiak agyazddnak. Mivel a kutatds nagy hangstlyt fektet a vallalat
szerepére a munkavallalok munka és csalad egyensulyanak kialakitasaban, az eredmények hasznos
informacioként szolgalhatnak a menedzserek szdmara is — akar mint alkalmazottak, akik szeretnék
Osszehangolni munkajukat és maganéletiiket, akar mint vezeték szamara, akik befolyassal birnak a

szervezeti kultirara. A kutatas harom f6 kérdés koré épiil fel, melyek a kovetkezok:



1. Hogyan érzékelik a menedzser apik a munkaijuk és csaladi életiik 6sszehangolasabél fakado
konfliktusokat?

o Mi a konfliktusok forrdsa?

o Mik a konfliktusok kiovetkezményei?

o Milyen stratégidakat alkalmaznak a munka és csalad kozotti egyensiily kialakitdsara?

A munka és csaladi élet kapcsolatanak leirasara a szakirodalom a munka-csalad interkaci6é (work-
family interface) kifejezést hasznalja, ami minden olyan gyakorlatot és tapasztalatot feldlel, ami a két
szféra Osszehangolasara vonatkozik (Tammelin, 2009). Ez szamos kiilonb6z6 terminust jelent, mint
amilyen a szegmentacios hipotézis, a kompenzacio hipotézis, a spillover megkdzelités, pozitiv
interakcios elméletek, a hatarelmélet, vagy a legaltalanosabban hasznalt munka-maganélet egyensuly
fogalom. A sokféle megkozelités koziil a disszertacido a konfliktus elméletre fokuszal, mely a mai
napig a legkutatottabb munka-csalad interakcios forma (Grzywacz.—Marks 2000).

A munka-csalad konfliktus elmélet két megkozelitésbél merit: a hianyelméletb6l, valamint a
szerepkonfliktus elméletbdl. A hidnyelméleti megkdzelitésben a munka és a csaladi élet kapcsolata
egy zéroosszegl jatékként foghatd fel, hiszen az olyan egyéni eréforrdsokat, mint az id6, energia és
figyelem végesnek tekinti. Ebbdl adddoan ezek a sziikds eréforrasok konnyen kimeriilnek, ha az egyén
tobbféle szerepben teljesit egyszerre (Grzywacz.—Marks 2000). Tehat egy adott szerepben valo aktiv
jelenlét elkertilhetetlentil felemészti az er6forrasokat annyira, hogy a tobbi szerepben vald boldogulast
megneheziti (Greenhaus — Powell, 2003). A szerepkonfliktus elmélet azt feltételezi, hogy ha bizonyos
szerepek ellentmond6 szerepelvarasokat kozvetitenek az egyén felé, az lelki konfliktushoz és
szereptulterheltséghez vezet. A kulcs ebben a megkozelitésben tehat az egyidejlleg jelentkezd
szerepnyomasokban rejlik, melyek ellehetetlenitik az adott szerepben vald helytallast. Greenhaus és
Beutell nagyhatast munkajukban (1985:77) Ggy definialjak a munka-csalad konfliktust, mint “a
szerepkozi konfliktus egy formaja, ahol a munkabdl és csaladi életb6l eredé szerepnyomasok
kolcsondsen kizarjak egymast. Ebbdl addéddan a munkahelyi (csaladi) szerepben valo részvételt
megneheziti a csaladi (munkahelyi) szerepben val6 részvétel”.

Greenhaus és Beutell (1985) harom {6 formajat kiilonbozteti meg a munka-csalad konfliktusnak:
id6-, stressz-és viselkedés-alapt konfliktus. Az id6-alapu konfliktus abban nyilvanul meg, ha az
egymast idében atfed6 kotelezettségekbdl addddan az egyén nem tud egyszerre jelen lenni sem
fizikailag sem szellemileg két eltér6 szerepben. A stressz-alapu konfliktus akkor jelentkezik, amikor a
munkabol vagy csaladi életbdl eredd stresszorok mentalis és lelki fesziiltséget generalnak, melyek
megnehezitik a tobbi szerepben vald helytallast is. A viselkedés-alapi konfliktus a munkahoz €s
csaladi élethez kot6d6 eltérd, gyakran egymasnak ellentmond6 elvarasokat jelenti. A legtobb
konfliktusra, esetleg a stressz-alapura koncentral, mig joval kevesebb munka foglalkozik a viselkedés-
alapt formaval. Ez nem meglepd annak tikrében, hogy ez a tipus a legnehezebben

operacionalizalhato, valamint kevésbé koriilhatarolt, mint a masik két tipus (Rantanen, 2008).



Greenhaus ¢és Beutell (1985) munkéja alapjan viszonylag nagy az egyetértés abban, hogy a
munka-csalad konfliktust kétiranyunak tekinthetjiik. Tehat interakcioba léphet a munka a csaladdal
(munkafiiggd konfliktus), valamint a csalad is a munkaval (csaladfiiggd konfliktus). Ez a kétdimenzids
megkdzelités azt is feltételezi, hogy a két irany eltérd konfliktusforrasokkal és kovetkezményekkel
rendelkezik (Frone, 2003). Az empirikus eredmények ugyanakkor kimutatnak egyfajta atfedést a két
irany kozott azt allitva, hogy ha az egyén valamelyik konfliktus iranyt tapasztalja, akkor
valdszintisithetd, hogy a masikkal is szembesiil egyidejileg. Kovetkezésképpen a két munka-csalad
konfliktus irany egyszerre fedi at egymast és rendelkezik sajatos karakterrel (Tammelin, 2009;
Rantanen, 2008).

Az elsé kutatasi kérdés tehat a munka és csaldd kozott fenndlld konfliktus altalanos
percepcidjat kivanja megragadni azaltal, hogy a jelenséget tobb oldalrdl is megkisérli feltarni, mint a
konfliktus forrasai, kovetkezményei, valamint az alkalmazott adaptiv stratégiak. Ez utobbi
megragadasara a ,,hatar menedzsment stilus” (boundary management style) koncepciojat alkalmazom.
Ez a fogalom annak megértésére szolgal, hogy az egyének hogyan viszonyulnak a munka és a csalad

kozott hazodo hatarokhoz: a két szféra fizikai, funkcidbeli és mentalis elhatdroloddsat vagy

crcr

2. Hogyan befolyasolja a szervezet a menedzser apiAk munka és csalad kozott felmeriild
konfliktusainak percepciojat?
o Milyen szinten van jelen a rugalmassdg stigma és a lathatésdag kényszere?
o Mennyire elkotelezettek a menedzser apak a megfelelé munka-csaldad egyensuly
kialakitdsa irdnt és mik a cselekvési lehetiségeik (agency and capability options) ennek

megvaldsitasdra a cégen beliil?

Annak érdekében, hogy meghaladjuk az elemzés egyéni szintjét, a vezetok €s a vallalat kozotti
kapcsolat is vizsgalat ala keriil. A globalizalt munkaeré-piac magas teljesitményli szervezetei egyre
novelik elvarasaikat az alkalmazottakkal szemben id6, energia és elkotelezddés tekintetében. Az
allando és gyorsiitemii szervezeti valtozasok, az egyre intenzivebb munkakoérnyezet az id6hiany és a
folytonos nyomas érzetét kelti a munkavallalokban (Lewis et al., 2007). A szolgaltatoipar
szervezeteiben a professzionalis munkavallalok tudasa a legfobb tokeforras. Ez olyan szervezeti
felépitést igényel, amelyik képes a munkavallalonak elegendé teret €s autonomiat biztositani ahhoz,
hogy tudasat a lehetd leghatékonyabb és kreativabb mdédon hasznositsa (Kvande 2009). Mindezek egy
Uj, nagyobb autonomiat igérd, flexibilis idorezsimet eredményeznek, mely éles ellentétben all az ipari,
fordista idGszervezéssel, mely standardizalt munkaoraival, illetve fix munkarendjével éles hatart von
munka és szabadid6 kozé. (Kvande 2009; Tausig — Fenwick 2001).

A posztfordista vallalatokat gyakran mohd Szervezeteknek (greedy organisations) (Coser,
1974) titulaljak, mert kizarolagos és osztatlan figyelmet varnak el munkavallaloiktol. A moho
szervezetek harom modon tudjak a munkavallalok elkotelezodését elérni: eldszor is, jelentds igényt

tamasztanak az alkalmazottak idejére és energidjara. Masodszor, a szervezet exkluzivitasa révén



statuszpoziciot kindl, arra §sztondzve a munkavallalokat, hogy hattérbe szoritsak a szervezeten kiviili
kapcsolataikat. Harmadszor, komoly hatast gyakorolnak a tarsadalmi identitasra exkluziv jellegiikon
keresztiil (Burchielli et al., 2008). A moh¢ szervezetek sikere a rejtett mechanizmusokban rejlik: a
hatartalan idékultaraban (boundless time culture) a munka inkorporalddik, és anélkiil is folyton a
munkavallalok fejében jar, hogy azt a munkaaddnak ellenériznie vagy kontrollalnia kellene. A
fegyelem ¢és az individualizacié révén a professzionalis és menedzseri munkavallalok maguk valnak a
tulora kultara hajtoerejévé (Williams et al.,, 2013). Kovetkezésképpen a munka és a csalad
harmonizacidja egyéni feleldsségnek, egy ,,személyes dontésnek” tinik, ezaltal pedig a szervezet
ebben jatszott szerepe lathatatlanna valik (Lewis et al., 2007).

A kutatasi eredmények ugyanakkor azt hangsulyozzak, hogy a magas teljesitményt elvaro
kornyezet arra motivalja a vallalatokat, hogy timogassak alkalmazottaik munka-csalad egyensulyat
csalad-barat lehetdségeket és juttatasokat kinalva (Van Echtelt et al., 2009). A legtobb ilyen jellegii
tamogatd kezdeményezés a rugalmassagra épit. A rugalmassag elsdsorban a munkaidé rugalmassagat
(rugalmas munkadrak, részmunkaidd, torzsidé blokk), illetve a helyszin rugalmassagat (tavmunka,
home office) jelenti (Allard et al. 2007). A rugalmassagnak azonban lehetnek nem vart
kovetkezményei, hiszen munka és maganélet kozotti egyértelmii hatarok hianyaban a munka nagyon
kénnyen dominanssa valhat és végeredményben az egyén még tobbet dolgozhat, mint rugalmas
lehetéségek nélkil (Kvande, 2009; Tammelin, 2009; Kelly et al., 2010). A masik probléma a
rugalmassaggal és a tobbi csalad-barat kezdeményezéssel, hogy gyakran csak papiron léteznek, és
kommunikaciés célt szolgalnak (Williams et al., 2013). Az alacsony hasznalati arany gyakran a
rugalmassag stigmatol (flexibility stigma) és olyan karrier retorzioktdl vald félelembél ered, mint az
alacsonyabb fizetés, hatranyos teljesitmény megitélés vagy az elérelépési lehetéségek korlatozasa
(Williams et al., 2013; Erin — Blair-Loy, 2014). A csalad-barat intézkedések hasznalata gyakran
koltségesebb a férfiak szamara: mar néhany csaladi okbol kivett szabadnap is komoly karrier
kovetkezményekkel jarhat (Erin — Blair-Loy, 2014). Ez azzal magyarazhat6, hogy a menedzseri
pozicid még mindig elvarja a férfiaktol, hogy potolhatatlanak legyenek a munkaban (Kvande 2009;
Halrynjo — Lyng 2013).

Hobson és szerzotarsai (2009; 2011) Sen (2008) ,agency and capabilities” modelljét
alkalmazzik a munka-csalad egyensuly atfogobb megértése érdekében. Ez a megkdzelités meghaladja
az elemzés egyéni szintjét azaltal, hogy bevonja a szervezetek, szabalyok, informalis tarsadalmi
normak szerepét abban, hogy ezek hogyan befolyasoljak az egyén lehetdségeit és percepciojat az
egyensuly megteremtésében. A paradigma tehat arra fokuszal, hogy az egyén hogyan tudja eréforrasait
a szabad dontéshozéas érdekében atkonvertdlni és mik azok az intézményi és tarsadalmi akadalyok,
amik meggatoljak ennek elérésében, ezaltal konfliktushoz vezetve (Hobson et al., 2011:171).

A tarsadalmi jogok €s gender egyenldség normak (conversion factors), az egyéni eréforrasok
(situated agency) és a szervezeti kultira (workplace organizational culture) hatarozzak meg az
eréforrasok cselekvéssé konvertalhatosagat, hiszen ezek a tényezOk egyiittesen alkotjak azt, amit a

szerz6k munka-csalad egyensuly iranti elkotelez6désnek (sense of entitlement) neveznek (Hobson et



al., 2011). Azok, akik tobb egyéni erdéforrassal rendelkeznek, jobb lehetéségekkel allnak az egyensuly
megteremtése eldtt, foleg, ha ehhez egy tdmogatd tarsadalmi kornyezet is hozzajarul. A szervezeti
kultara pedig azért meghatarozo, hiszen tamogathatja, vagy éppen hatraltathatja a alkalmazottak
munka-csalad egyensuly igényét (Hobson et al., 2011). A masodik kutatasi kérdés tehat azokat a
formalis ¢és informalis akadalyokat, normakat ¢&s erdforrasokat igyekszik feltarni, amelyek
meghatarozzak a menedzser férfiak cselekvési képességeit és lehetoségeit az egyensuly kialakitasaban

a ,,capabilities paradigma” keretében (Hobson et al., 2011; Sen, 2008).

3. Kutatasi kérdés: Hogyan befolyasolja az aktiv apasag és a menedzseri maszkulinitas ideilja a
munka és csalad kozotti konfliktust? Milyen szinten azonosulnak a férfiak az aktiv apasag és a

menedzseri maszKkulinitas idealjaval?

Amerikai (Ladge et al., 2014) valamint svéd (Allard et al., 2011) empirikus eredmények
szerint a kétkeresds haztartasban él0 férfiak nagyobb valosziniiséggel szembesiilnek munka-csalad
konfliktussal, mint a tradicionalis kenyérkeres6i szerepet betoltd férfiak. Ennek megfeleléen
nemzetkozi 6sszehasonlitd kutatasok (Van der Lippe et al., 2006; Geszler, 2014) is azt talaltak, hogy
az észak-és nyugat-eurdpai tarsadalmakban él6 férfiak magasabb konfliktus kockazattal szamolhatnak,
mint a poszt-szocialista allamokban ¢él6k, holott az elébbiek joval nagyobb hangsulyt fektetnek a
munka-maganélet egyensuly fontossagara.

Ez a paradoxon azzal magyarazhat6, hogy az emancipacids folyamatoknak kdszonheten a
nyugati, de még inkabb az északi tarsadalmak a férfiaktol €s noktél egyarant elvarjak mind a
munkaer6-piaci, mind az otthoni aktiv Szerepvallalast, ami gyakran ellentétet sziil a két teriilet kozott
(Ladge et al., 2014; Allard et al., 2007). Ehhez képest a poszt-szocialista orszagokra jellemz6
konzervativ elvarasok a fizetett és nem fizetett munka hagyomanyos felosztasat tamogatja, ahol a férfi
az els6szamu kenyérkeres6 a csaladban, mig a nd felel az otthoni és gondoskodashoz ko6tédo
feladatokért (Van der Lippe et al., 2006). Ez a hagyomanyos kenyérkeres6i modell teljes mértékben
Osszhangban van a munkaadoi elvarassal, az idealis munkavallalé mitoszaval, amely a munkat teszi a
férfi identitas kulcselemévé. Ebben az értelmezésben a jo apasag — ellentétben a jo anyasaggal — és a
jo munkavallalé nem zarjak ki egymast. Eppen ellenkez6leg, a csalad anyagi ellatdsa szerves része a jo
apasagrol alkotott elképzelésnek (Williams et al., 2013). Ezen kiviil, a kenyérkeres6i szerep nem
csupan a gazdasagi sziikségletek ellatasat elégiti ki, hanem — ahogy a menedzseri maszkulinitasrol
sz6l6 irodalom kifejti — a pozicid tarsadalmi és szimbolikus hatalman keresztiil a munkahoz és az
tizleti élethez koti a maszkulin identitast (Bowman, 2007).

Teljesen mas a helyzet abban az esetben, amikor egy férfi nem a hagyomanyos kenyérkeresdi
modellt koveti. Ezzel az ideéllal ellentétes az aktiv apasag megkdzelités, amely gondoskodast €s
csaladi felelosséget var el az apaktol (Williams et al., 2013). A gondoskodé apakép nem értelmezhetd
az idedlis munkavallalo keretein beliil, hiszen eltérd elvarasokat tdmaszt a férfiakkal szemben. Amig
az ideélis munkavallalo mitosza a munkat allitja be a férfiidentitas kdzpontjaba, addig az aktiv apasagi

elképzelés arra épit, hogy az apak aktiv szerepet jatszanak gyermekeik fejlodésében és



mindennapjaiban. Ezek az egymasnak ellentmond¢ elvéarasok segitenek megérteni, hogy miért
szamolnak be korabban nem tapasztalt mértékii munka-csalad konfliktusrol a férfiak (Williams et al.,
2013; Kvande, 2009). A menedzseri poziciot betoltd férfiak még inkabb ki vannak téve a konfliktus
veszélyének (Allard et al, 2007). Ford és Collinson (2011) szerint az idealis munkavallal6 modellje, a
garantaltnak vett, megszakitatlan, talorakkal terhelt karrierit kiemelten jellemz6 erre a munkakérre.

A harmadik kutatasi kérdés tehat a maszkulinitds kiilonb6z6 interpretacidira €s azok
menedzser apak munka-csalad egyensulyara gyakorolt hatasara fokuszal, azt feltételezve, hogy az
idealis munkavallald, valamint az aktiv apasag elvarasai kozott fennalld szakadék konfliktusforrast
jelenthet. Habar a magyar apak tavol allnak a Skandinav allamokban tapasztalhato apa idealtol
(Takacs, 2008; Pongracz, 2001; Harcsa, 2014), hiszen tobbek kozott a sziiléi szabadsag kihasznalasuk
is kifejezetten alacsony (Hobson et al., 2011). Ugyanakkor tapasztalhato fejlédés az apak
gyermekiikkel t6ltott idejében (Pongracz and Molnar, 2011; Harcsa, 2014), ami a fennalld
kenyérkeresdi elvarasokkal egyiittesen kettds nyomadst gyakorolhat a magyar apak életében (Spéder,
2011).
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2. Felhasznalt modszerek

A kutatas moédszereként az esettanulmanyt valasztottam azt remélve, hogy az alaposan
kivalasztott kontextus a legmegfelelébb a fent leirt mechanizmusok feltidrasara. Az esettanulmany,
mint modszer tobbféle célt szolgalhat: elméletalkotas, feltards, elmélettesztelés, vagy kordbbi munkak
eredményeinek megerdsitése. A legaltalanosabb elképzelés azonban, hogy a kutatasok korai
szakaszaban a hipotézis alkotas segitését szolgalja (Bryman, 1989). Ebben a disszertacioban az
elsddleges cél annak megfigyelése, hogy a korabbi kutatasi eredményekbdl megismert jelenségek
tipusnak feleltethetd meg. A feltaro és leiro jelleglh kutatdsok mellett a magyarazé esettanulmany célja
olyan feltételezett kapcsolatok elemzése, amelyek tul komplexek a kvantitativ médszerek szaméara. Az
esettanulmanyok csoportjan beliil ez a munka az inferjii-alapu esettanulmanyok csoportjaba tartozik.
Bryman (1989) szerint ez 1-5 szervezet elemzését jelenti strukturalatlan, vagy félig strukturalt
interjukon keresztiil. A kutatas tartalmazhat megfigyelést, de nem résztvevo jelleggel, hanem az
interakciok periférian, esetleges jelleggel, példaul az interjuk kozotti sziinetben, vagy ebédidoben.

Az elemzés alapjat egy skandinav tulajdonban 1évé szolgaltatoipari nagyvallalat képezi. A
szervezet skandindv eredete abbol a szempontbdl fontos, hogy az északi tarsadalmak jol ismertek
kiterjedt és régre nyuld csalad-barat és nemi egyenléséget tdmogatd politikajukrol (O’Brien et al,
2007). A kovetkez6 okok allnak a mogott, hogy miért éppen egy harmadik szektorbeli nagyvallalat az
elemzés targya: 1) a posztfordista id6rezsim jelensége (kOvetkezésképpen az otthon és munka
hataranak elmosodasa) elsdsorban a multinacionalis, tudasalapt vallalatokra jellemz6 (Kvande 2009;
Lewis et al., 2007; Allard et al., 2007); 2) ezek a magas elkotelez6dést igénylé vallalatok nagy
valdszintiséggel nevezhetok mohd szervezeteknek, tehdt a munka-csalad konfliktus kockéazata
magasabb (Burchielli et al., 2008); 3) multinacionalis nagyvallalatoknal nagyobb az esély arra, hogy a
szervezet kinal formalis csalad-barat lehetGségeket az alkalmazottaik szamara (Van Echtelt et al.,
2009); 4) végiil pedig az sem elhanyagolhaté szempont, hogy a magyar menedzseri réteg férfiak altal
dominalt (Nagy, 2007), tehat még ha nagyon slrli is a vezeték napirendje és magas a
véalaszmegtagadas aranya, akkor is jo eséllyel taldlhatok interjualanyokat. Osszefoglalva, azok a
jelenségek, amik a tanulmany fokuszat képezik, mint az elmos6do hatarok, a csalad-barat szervezeti
tdmogatasok, a rugalmassag stigma, vagy a lathatosag kényszere, nagyobb eséllyel lelhetok fel ebben a
kdrnyezetben

A kivalasztott vallalaton beliil a minta a csoportvezetoktél kezdve a C szintig fedi le a
menedzser férfiakat, azon beliil is az apakat. A minta egy néi almintat is magaban foglal
kontrollcsoportként, akikre ugyanez a mintavételi eljaras vonatkozik (menedzsment also szintjétdl
kezdve a felsévezetokig). A minta csak magyar menedzsereket tartalmaz, kizarva azt a néhany kiilfoldi
vezet6t, aki a magyar leanyvallalatnal dolgoznak. A kiilfoldrél érkezett menedzserek mashogy
szocializalodtak és mas kulturalis hattérrel rendelkeznek, ebbdl addédoan eltéréen érzékelhetik a munka

és a csalad Osszehangolasanak kérdését, mint a magyar vezet6k. , Total sampling” eljarast

11



alkalmaztam, tehat minden olyan potencialis interjualanyt felkerestem, aki megfelelt a leirt
paramétereknek. A kovetkezé okok magyarazzak, hogy miért pont vezet6k képezik a kutatas mintéjat:
1) a munka-csalad egyensulyt tamogatd szervezeti intézkedések altalaban jobban elérhetéek ebben a
pozicioban (Primecz et al., 2014); 2) empirikus eredmények szerint a menedzserek nagyobb foku
konfliktust észlelnek, mint mas foglalkozasi csoportok (Allard et al, 2007; Geszler, 2014); 3) a
vezetok vannak abban a pozicioban, hogy tamogassak, vagy meggatoljak a csalad-barat
kezdeményezéseket, valamint példaként szolgalhatnak a tobbi alkalmazott szamara (Allard et al.,
2007; Holter, 2007); 4) végiil pedig ebben a pozicidban varhato leginkabb az idealis munkavallalo és
az aktiv apa idealja kozotti ellentét (Greenhaus — Beutell, 1985).

A vezetdi interjuk félig strukturalt interjuk, amelyet az NVivolO szoftver segitségével
elemeztem. Az elemzés az elmélet-alapu kvalitativ tartalomelemzés (Mayring, 2014) elvei szerint
tortént. Mayring (2014) a kvalitativ tartalomelemzésen belill négy f6 tipust kiilonboztet meg
alkategoriakkal: redukcio, magyarazat, strukturalds és kevert formak. Hangsulyozza, hogy a kvalitativ
tartalomelemzésnek nem sziikséges kizarolag egy tipusra korlatozodnia, hanem a kiilonb6zd
kategoriak szabadon keverhetok a kutatds céljatol fiiggden. A disszertacid a strukturald tipus
alternativ, kevert valtozatat alkalmazza. A strukturalas egy deduktiv kategoriaalkotasi forma, amely
mar a kodolas eldtt kiépit egy kategoriarendszert az elméleti keretet, valamint korabbi kutatasok
eredményeit hasznalva. A cél egy bizonyos struktira kinyerése az anyagbdl azaltal, hogy
szOovegrészeket szisztematikusan kategoriakhoz rendeliink. Azért nem nevezhetd ez a kutatas kizarolag
strukturalo jelleglinek, mivel a deduktiv kategoriaalkotas mellett induktiv megkozelitést is tartalmaz.
Ez azt jelenti, hogy habar a legtobb kategoriat mar eldzetesen, a kddolas folyamata el6tt megalkottam
az elméletet és korabbi kutatasokat felhasznalva, néhany utolagos kategoriara is sziikség volt az anyag
atolvasasat kovetden. Ezzel a kombinacioval 6tvozhetok mind az elmélet altal kinalt modszer, mind a
konkrét kutatasi anyagbol kinyert informaciok elényei Ezt a kevert format Mayring (2014)
tartalomstrukturdlasnak (content structuring), vagy mas néven témaelemzésnek (theme analysis)
nevezi.

A tartalomelemzés a kovetkezd 1épéseket kovette: a félig strukturalt interjuk hanganyagabol
gépelt interjuatiratokat készitettem. Ezeket a szoveges dokumentumokat a demografiai informaciokat
tartalmazo excel tablazattal egylitt betoltdttem az NVivo szoftverbe. A kategoriaalkotas tdgabb
kategoridkat (,,parent nodes”), és azokba agyazodo alkategoridkat (,,child nodes™) is magaban foglalt.
Ezaltal mind a tagabb, altalanosabb, mind a sziikebb, részletesebb kategoriak elonyei elérhetok egy jol
kovethetd struktiurdban. A kodolds egységei mondatok, vagy még gyakrabban rovid bekezdések voltak
a beszéd kontextusanak megértése érdekében. Az els6 10 interju lekodolasat kovetden Gjraértékeltem a
kodolasi sémat miel6tt a teljes anyagon elvégeztem a munkat. Az utolso 1épés a kategoridk elemzését
jelentette a hozzajuk tartozo tartalom &sszefoglaldsa, a kategoriagyakorisagok ellendrzése, valamint az

Osszefiiggések interpretalasa altal.
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3. Az értekezése eredményei

2.1 A menedzseri és a férfi fokusz relevanciaja

Gender szemszogbdl a kutatas felhivja a figyelmet arra, hogy érdemes a férfiakat bevonni a
munka-csalad témaju kutatasokba. Az eredmények alatamasztjak a ,,within-gender” megkdzelitést
(Cinamon — Rich, 2002; Martinengo, 2007) bizonyitva, hogy latvanyos kiilonbségek lehetnek férfiak
¢s férfiak kozott is a tekintetben, hogyan érzékelik a munka €s a csalad harmonizaciojat. Habar a minta
homogén volt a demografiai tulajdonsagok mentén, a férfiak mégis eltéréen értékelték és kozelitették
meg a munka-maganélet egyensuly kérdését, kiilonb6z6 stratégiakkal és preferenciakkal rendelkeztek
a rugalmassagot és a hatar menedzsmentet illetéen, és sokrétii tapasztalatokrol szamoltak be az apasag
tekintetében. Erdekes médon kisebb volt az eltérés a mintaban férfiak és nék kozott, ami Hochschild’s
(2001) azon eredményeit tdmasztja ala, hogy manapsag a két nem hasonld tapasztalatokat él meg a
munka és a csalad harmonizacidja terén. Férfiak és nok egyarant a munkafiiggé konfliktus irdnyrol
szamoltak be, tehat a munka tolakszik bele a csaladi életbe, mig az otthoni kotelezettségek sokkal
konnyebben kizarhatok a munkahelyrdl. A férfiak esetében az eredmények egybecsengenek a korabbi
tapasztalatokkal (Burchell et al., 2007), a n6knél ugyanakkor inkabb a csaladfiiggé konfliktus iranyt
feltételezi az irodalom (Greenhaus — Parasuraman, 1999). Ez az ellentmondas azzal magyarazhato,
hogy a néi vezetok nagymértékben alkalmazkodtak a férfi munka normakhoz. Valamint mindkét nem
szamara a munkahely, egyértelmi szabalyai és gyors visszajelzései altal, (Hochschild (2001) szavaival
¢lve) ,,menedékként” szolgalhat az otthon gyakran strukturalatlan és zavaros miikddéséhez képest.

Habar t6bb korabbi kutatasi eredmény (Van der Lippe et al., 2006; Ladge et al., 2014) szerint
a poszt-szocialista orszagokban €16 férfiak kevesebb munka-csaladd konfliktussal szembesiilnek, mint a
skandinav vagy nyugat-eurdpai férfiak, a munka és a csalad osszeegyeztetésének nehézségei a magyar
férfiakat is terheli. Az eredmények megerdsitik azokat a korabbi kutatasokat (Ladge et al., 2014;
Allard et al., 2007), miszerint a kétkeresds haztartasban €16 férfiak jobban ki vannak téve a konfliktus
kockazatanak. Kovetkezésképpen az egyenlébb munkamegosztas hasonld kihivasok elé allitjak a
néket és a férfiakat a munka és a csalad Gsszehangolasa terén, habar a férfiak otthoni feladatokhoz
vald hozzajarulasa még mindig messze elmarad a ndk vallalasatol. Ugyanakkor még a tradicionalis
munkamegosztas se védi meg teljes mértékben a menedzser férfiakat a munka-csalad problémaktol,
annak ellenére, hogy a férjik karrierét tamogatd feleségek (,,corporate wives” (Kanter, 1977)) nagy
terhet vesznek le férjeik vallarol mind emociondlis, mind instrumentalis tdmogatas forméajaban
(Kossek et al., 2012).

A menedzseri minta kivalasztasa is igazolast nyert: az interjuk, a cég altal végzett alkalmazotti
elkdtelezdés felmérés eredményeivel egyiitt alatdmasztjak azokat a korabbi eredményeket (Allard et
al, 2007; Mayo et al., 2011; Szalma, 2014; Geszler, 2014), miszerint a menedzsereck még inkabb ki
vannak téve a munka-csalad konfliktus kockazatanak, mint mas foglalkozasi csoportok. Habar nekik

van a leginkabb hozzaférésiik a szervezeti csalad-barat tiamogatasokhoz, mint a rugalmas munkaido,
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vagy a home office intézménye, valamint tobb munkaautonémiaval rendelkeznek (Van Echtelt et al.,
2009; Hobson — Fahlén, 2009), pontosan ez a szabadsag és rugalmassag tesz nagyobb feleldsséget a

vallukra. Kovetkezésképpen nem csak hosszabb munkaorak, magasabb érzelmi és mentalis fesziiltség,

crer

2.2 Ildoszoritas és munkahelyi stressz, mint a legsulyosabb konfliktusforrdasok

A konzervativ magyar kontextusban az is figyelemfelkeltd eredmény, hogy a mintaban
szereplo férfiak elismerték a munka-maganélet egyensuly témajanak fontossagat a sajat életiikre nézve
¢s nem ugy tekintettek ra, mint egy kizarélag néket érintd problémara. A férfiak tobbsége szembesiil
valamilyen munka és csaladi kotelezettségek litkozésébol eredd gonddal. Habar a tobbségiik esetében
ezek inkabb atmeneti jellegli, vagy kevésbé sulyos problémakat érintettek, a férfiak egy jol
meghatarozhat6 csoportja hosszantartd és komoly elégedetlenségrdl szamolt be. A menedzser férfiak
elsdsorban az iddszoritast nevezték meg a legstilyosabb problémajuknak, ugyanakkor a stressz is egy
meghatarozo tényezo. Ez a két konfliktusforras kapcsolodik egymashoz abban az értelemben, hogy a
posztfordista idérezsim feszitett tempdjanak koszonhetd a folyamatos elfoglaltsag és id6hidny érzet,
ami egy konstans felfokozott allapotot eredményez (Lewis et al., 2007; Kvande, 2009) és kevés teret
ad azoknak a kikapcsolo tevékenységeknek, amik segithetnének a stressz levezetésben. Emellett pedig
maga a vezetdi pozicio is egy atlagosnal magasabb stressz szintet jelent, mint ahogy korabbi kutatési
eredmények is indikaljak (Mayo et al., 2011; Szalma, 2014), kiilonosen a felsévezetdi szinten. A
munkahelyi stressz kovetkezményeként nem ritka, hogy a menedzser férfiak — és nék — tiirelmetlennek

¢s fesziiltnek érzik magukat, gyakran szeretteikre vetitve sajat negativ érzéseiket.
2.3 Menedzseri maszkulinitds és aktiv apasag: kettos nyomas, de egymast gazdagito szerepek

A legritkabb konfliktusforma a viselkedés-alapu volt a férfiak korében, ugyanakkor ezt tartom
a disszertacio legeredetibb komponensének, mivel a korabbi hazai tanulmanyok elsésorban
id6fokusszal (Nagy, 2008; Toth, 2007; Primecz et al., 2014), vagy néhany esetben stressz fokusszal
(Utasi, 2011; Blasko, 2006) rendelkeznek, és még a nemzetkozi irodalmon belil is ez a konfliktustipus
a legalulkutatottabb (Rantanen, 2008). A viselkedés-alapu konfliktus is kot6dik a masik két fajtahoz,
hiszen elsésorban az idéhiany miatt érzik Gigy a menedzser apak, hogy nem tudjak egyszerre ellatni
kenyérkeresoi és gondoskodd feladatkoriiket, ez az ellentmondas pedig fesziiltséghez és lelkiismeret-
furdalashoz vezet. Egyrészt a szervezetnek elkotelezettnek kell mutatniuk magukat annak érdekében,
hogy megfeleljenek az idealis munkavallald elvarasanak (Acker, 2006), masrészt jelen kell lennitik
gyermekiik életében és aktivan részt kell venniiik az érzelmi és gondoskodashoz k6tédé feladatokban
ahhoz, hogy jo apanak tartsak 6ket (Wall — Arnold, 2007; Johansson — Klinth, 2008). Ez a kettds
elvaras fesziiltséget sziil a magyar apak ¢letében, csakugy, ahogy Spéder (2011) is leirta
tanulmanyaban. Ahogy tehat Spéder (2011), valamint Pongarcz és Molnar (2011) megfogalmazza, a
magyar férfiakkal szembeni elvarasok nem skatulyazhatok be egyszeriien a tradicionalis, vagy modern

kategoriakba, mert ezek az elemek egyidejilleg, keverten vannak jelen. Szintén Spéder (2011)
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eredményeivel 6sszhangban, a mintaban szerepld menedzser apak is az apasagot tartottak életiik egyik,
ha nem a legszebb részének. Az apasadg egy meghatarozo eleme a feleldsség, ami magaban foglalja
mind a materialis aspektust, tehat az anyagi biztonsag megteremtését, mind az olyan poszt-modern
elemeket, mind a példamutatas, vagy az értékkozvetités. Az érzelmi és gondoskodo kotelezettségeket,
mint a jelenlétet és a gyerekre szant idot, figyelmet, de mindenekfelett a szeretet kimutatast még
gyakrabban emlitették a férfiak, mint a materialis aspektus apasagban jatszott szerepét. Masrészt
viszont az apasaggal jar6 fokozott felelosségérzet kovetkeztében az apak ,,megbizhato
munkavallalova” valnak a munkaadok szemében (Williams et al., 2013), hiszen kenyérkeresoi
felelosségiik miatt nem kockaztatndk munkajuk elvesztését. Ez még inkabb érvényes
valsaghelyzetekben, amikor a bizonytalansag és a gazdasagi faktorok arra motivaljak a parokat, hogy
inkdbb a hagyomanyos modon osszdk fel egymas kozott a fizetett és a nem fizetett munkat és a
tradicionalis nemi elvarasok szerint teljesitsenek (Szalma — Takacs, 2013). Ez azt jelenti, hogy a
,pragmatikus realizmus” (Ladge et al., 2014) feliilirja a gondoskodo és aktiv apasag iranti vagyat.
Ezen feliil a gyermek-kdzponti hozzaallas egyébként sem jelent hasonld mértékii hozzajarulast a
haztartasi feladatokhoz, csakugy, mint arra a nemzetk6zi irodalom is felhivja a figyelmet (Johansson —
Klinth, 2008). Az otthoni munka, valamint a gyereknevelés kevésbé latvanyos ¢és rutin feladatkorei
még mindig elsdsorban az anyak feleldssége ala tartoznak, habar néhany férfi a mintaban elismerte,
hogy az 6 gyakorlatuk tavol all az egyenlé munkamegosztastol. A kétkeresés haztartasok, kiilonosen
ahol a feleség vezetd pozicidoban van, ra vannak utalva a nagyszilok segitségére, vagy fizetett
segitséghez folyamodnak annak érdekében, hogy menedzselni tudjak az otthoni és gyermekneveléshez
kot6do bonyolult logisztikat.

A felelosségérzet nem csak a menedzserek csaladjaval szemben nagy, de kollégaikra,
csapatukra vonatkozdan is, hiszen az altaluk vezetett emberek is ,,moho gyerekké” valhatnak. A
mintaban szerepld menedzser férfiak és ndk egyarant elkotelezddve érzik magukat a vallalat és
munkajuk irant, ami jol mutatja, hogy az individualizacio ellenére a mohd szervezetek valdban
képesek a munkavallalok identitasara hatni (Coser, 1974; Burchielli et al., 2008). A férfiak menedzseri
maszkulinitasa egyrészt hatalmi elemekbdl épiil fel (Collinson — Hearn, 1996), mint a kontroll és a
versengés, masrészt viszont a kooperalast is nagyrészt magaban foglalja a fratriarchatuson (Hearn,
1992) vagy a kollégakkal vald szolidaritason keresztiil. A kontroll és a hatalom kérdése azoknal
jelentett problémat, akik csapdaba esve érezték magukat a hatirok menedzselésében. Ok azok, akik
folyton attol tartanak, hogy lemaradnak, vagy kimaradnak valamilyen munkahelyi dontésbol, emiatt
megprobalnak allandoan jelen lenni és kontroll alatt tartani a folyamatokat, még a nyaralas alatt is,
annak érdekében, hogy potolhatatlanna valjanak a munkaban (Halrynjo — Lyng, 2013). Ebbdl adoddan
nem érzik magukat abban a helyzetben, hogy visszautasithassanak egy feladatot, vagy meghtuzzak a
hatarokat munka ¢és otthon kozott, még abban az esetben sem, ha vagynak rd. Kovetkezésképpen azt a
kontrollt hajtjdk a munkahelyen, ami hidnyzik az életiikb6l a munka és a csalad egyensulyozasaban.
Ugyanakkor, ha a menedzseri és az apa szerep kozotti kapcesolatot vizsgaljuk, az lathatd, hogy a férfiak

inkabb a két teriilet kozotti hasonlosagokat emelték ki, gyakran példakat hozva a munka-csalad
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gazdagitasra, vagy pozitiv spillover-re. Ennek megfelelden az apasag érzelmeket, gondoskodast €s
figyelmet visz a vezetésbe, ami bizonyitja, hogy az apasag tobbszordsen is hasznos a szervezet
szempontjabdl (Ladge et al., 2014; Allard et al., 2007). Ezzel egyidejiileg a menedzseri és szervezoi
készségek is hasznosnak bizonyulnak az apasagban, annak ellenére, hogy az irodalom kevesebb

hangsulyt fektet a munka csaladra gyakorolt jotékony hatasara.
2.4 Nagyfoku hatarkontroll, mint az egyensuly kulcsa

Eltér6 adaptiv stratégiakat részesitenek elonyben a menedzser férfiak a munka és csalad
Osszehangolasaban: a hatarmenedzsment stilus koncepcidjat alkalmazva (Kossek and Lautsch, 2012)
kihasznalva, mig masok inkabb hatart vonnak a két teriilet kdz¢. Fontos hozzatenni, hogy mindkét
stratégia jol miikddhet, ha az egyén azt érzi, hogy kontrollal bir a hatarok felett és ebben nem gatolja
meg a szervezet. Ez teljes mértékben egybecseng Mellner (et al., 2014) megallapitasaval, miszerint
nem az integracid vagy a szepardcié a meghatarozo az egyensuly kialakitdsdban, hanem az, hogy az
egyén élhessen a preferalt stratégidval. Az integralast alkalmazdok csoportjan beliil talalhatok azok a
férfiak, akik nem érzik, hogy megfeleld kontrollal birndnak a munka és a csalad hatara felett, ami
valamint a lemaradastol vald félelemmel (Halrynjo — Lyng, 2013) magyarazhatok. Ez felhivja a
figyelmet az 6sszemosodo hatarok és a rugalmassag altal keltett, gyakran csak latszolagos szabadsag
veszélyeire: egyértelmil hatarok hijan a felel6sség a munkavallal6t terheli, aki maga valik a végtelen
munka hajtéerejéveé, magat hibaztatva, ha nem tud megfelelé egyensulyt kialakitani az életében, mig a

szervezet ebben jatszott szerepe lathatatlan marad.

2.5 Korlatozott szervezeti tamogatas, megkérddjelezetlen munkanormdk és limitalt cselekvési
képesség

azon kisebbsége kozé tartozik, amely hangsulyt fektet a munka-maganélet egyensiuly fontossagara a
honlapjan (Géring, 2014). A szervezeti munka-maganélet egyensuly tamogatas alatt szinte kizarolag
minden menedzser a rugalmas munkaidét és a home office lehet6ségét érti. Ezek a munkavallalot
segit6 rugalmassagi formak (employee-driven flexibility) nem csak a néket célozzik, mint sok mas
hazai vallalat esetében (To6th, 2007; Primecz et al., 2014), hanem a férfiak is profitalnak belble. A
rugalmas munkaido és a home office hasznélata tehat nem nemileg atitatott, de helyette talalhatok mas
hatalmi aszimmetriak az alkalmazasaban, amelyek a vezetdi szinthez, vagy a munka teriiletéhez
kothetok. A felsGvezetok nagyobb autonomiaval — habar magasabb foku stresszel és feleldsséggel is
szamolniuk kell, mint ahogy azt Hobson és Fahlén (2009) is megjegyzik — mig bizonyos diviziok,
mint az ligyfélszolgalat, vagy a property menedzsment korlatozottabb lehetéségekkel birnak. Emellett
a rugalmas formakat gyakran feliilirjak a cég mindennapos eseményei, mint a meetingek, az extrém

terhelés vagy a feladat delegalas hianya. Kovetkezésképpen a lathatosag és személyes jelenlét elvart,
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els6sorban a meeting kultirabol adododan, holott a technologia adott lenne az online értekezletekhez. A
menedzserek nem tapasztalnak rugalmassdg stigmat abban az értelemben, hogy a szervezet nem
marginalizalja azokat, akik élnek az alternativ munkavégzés eszkdzeivel, ugyanakkor hasznalatuk
erésen korlatozott a fent emlitett indokokbol kifolyolag.

Az ,,agency and capabilities” paradigma (Sen, 2008; Hobson et al., 2011) alapjan elmondhato,
hogy a férfiak munka-csalad egyensuly igénye alacsony, amennyiben azt nézziik, hogy egyikiink se
volt sziiléi szabadsagon, vagy nem ¢élt részmunkaidds lehetdséggel annak érdekében, hogy tobbet
legyen a csaladdal. A menedzser apak tehat nem kérddjelezik meg a mélyen gydkeredzé hiedelmeket
arrdl, hogyan kéne a munkat kivitelezni (Lewis et al, 2007; Williams et al., 2013). igy tehat a
tradicionalis gender normak (Takacs, 2008, 2013; Pongracz, 2001; Nagy, 2008), az inkorporalodott
idealis munkavallalé modell (Acker, 2006), valamint a lathatosag kényszere (Allard et al., 2007;
Halrynjo — Lyng, 2013) mind erdsen befolyasoljak a magyar menedzser apak cselekvési lehet6ségeit.
Ugyanakkor a magyar kontextust és a kordbbi kutatasi eredményeket (Nagy, 2008; Toth, 2007;
Primecz et al., 2014; Hobson et al., 2011) figyelembe véve nem elhanyagolhato, hogy a menedzser
apak ebben a mintaban legaldbb minimalis szinten éltek a rugalmas lehetoségekkel annak érdekében,
hogy jobban meg tudjanak felelni csaladi kotelezettségeiknek anélkiil, hogy karrier eldmeneteliiket
kockaztatnak. A szervezeti kultura tehat a rugalmassag formdjaban kinal egyfajta mozgasteret az
alkalmazottak szamara. Ez valdsziniileg a skandinav anyavallalat hatasaval is magyarazatd, amelyet
dicsértek a vezetok emberkozpontt, informalis és demokratikus jellege miatt, ugyanokkor pont a
gender egyenlGséget tamogato jellegét nem sikeriilt a helyi leanyvallalatnak elsajatitania. Utasi (2001)
szerint a skandinavokra jellemz6 demokratikus struktura tdmogatja a munkavallalok jogait, kevésbé
hierarchikus és magasabb szintli a biztonsag és a bizalom a szervezeteken beliil. Ezeknek a
szempontoknak a bevonasa meghataroz6 a magyar munkakdrnyezetben, amire hagyomanyosan a
hierarchikus és merev felettes-beosztott viszony jellemzé (Utasi, 2001), formalis és informalis
gyakorlatok Osszefonddasa alakitja a menedzseri kontrollt (Kispéter, 2012), valamint magas a
gazdasagi bizonytalansag (Hobson et al., 2011).

Az egyéni szintli cselekvés és valtoztatds adja a legnagyobb szabadsidgot a menedzserek
szamara, mivel a szervezeti keretet adottnak tekintik. Mig a korabbi hazai tanulmanyokban (Nagy,
2008; Toth, 2007) vizsgalt férfiak ritkan valtoztattak életmodjukon a kedvezObb munka-csalad
egyensuly elérése érdekében, a mintdban szerepld menedzser apdk tettek konkrét 1épéseket az tigy
érdekében. Ahogy Primecz (et al., 2014) fogalmaz, ezek a valtoztatasok megrekednek az egyéni
szinten és Kvande (2009) szerint mindaddig, amig a csalad-barat tamogatasok egyéni és opcionalis
dontés fliggvényei, nem torténik drasztikus alakulds a mostani helyzethez képest. Az a néhany
befolyasos pozicidoban 1évé vezetd a vallalaton beliil, aki felismerte sajat hatalmat a kérdésben,
hatéssal lehet alkalmazottai munka-csalad egyensulyara. Ezek a felsdvezetok konkrét 1épéseket tettek
a rugalmassag normdinak kialakitdsdban ¢&s abban, hogy egyértelmii {lizenetet kozvetitsenek
beosztottaik szamara az elvarasokrol. Ez azért nagyon 1ényeges, mert kapaszkodot ad a hatarnélkiili és

rugalmas kornyezetben, valamint segithet eloszlatni azokat a félelmeket, hogy a szervezet biinteti, ha
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az egyén a csaladjat részesiti elényben a munkaval szemben (Hobson et al., 2011), ezaltal pedig
példaként szolgalhat a tobbi munkavallalo szamara. Tehat ahogy szamos korabbi kutatas (Ladge et al.,
2014; Rantanen et al., 2011; Primecz et al., 2014; Hobson et al., 2014; Allard et al., 2007; Holter,
2007) is hangstlyozta, az informalis kapcsolatok és normak legalabb annyira fontosak, mint a formalis
munka-maganélet egyensuly tamogatas, valamint a vezet6knek kulcsfontossagu szerepiik van a csalad-
barat értékek kozvetitésében. Amig tehat Magyarorszagon a szervezeti és allami politika nem kinal
kollektiv és standardizalt csalad-barat hozzajarulasokat és szabadsagokat, mint példaul az apakvota az
¢északi tarsadalmakban, addig az informalis normak és példamutatas elengedhetetlen a kedvezdbb

gyakorlat kialakitasaban.
2.6 A kutatas korlatai és tovabbi iranyok

A kutatas legnagyobb korlatja esettanulmany jellegébdl adodik, hiszen az eredmények nem
altalanosithaték. Ennek ellenére gazdagitja a meglévo empirikus kutatdsok csoportjat, hozzajarul a
magyar férfiak és a munka-csaldd egyensulyukat érint6 hidnyz6 kutatasok potlasdhoz, illetve
példaként szolgalhat késébbi  kutatasok  szamara akar egy Osszehasonlitishoz, akar
hipotézisalkotashoz. Emellett felhivja a figyelmet a téma komplexitasara és ravilagit, hogy példaul
miért elégtelen egyetlen altalinos munka-magénélet egyensuly kérdést alkalmazni a kvantitativ
kutatasokban. Egy tovabbi korlatja a kutatdsnak, hogy az interjus technika nyilvanvaléan csak a
diskurzust képes megragadni, a valodi viselkedést nem. fgy példaul abban az esetben, amikor apak
gyereknevelésben vald részvételérél volt sz6, csak az mondhatd el, amit az apak a sajat
hozzajarulasokrol gondolnak, mig a valos gyakorlat megragadasara inkabb a résztvevd megfigyelés,
vagy az idomérleg technika alkalmas. Ezek a modszerek azonban meghaladtak a kutatas kapacitasat.
Emellett a kutatas nem szolgal longitudinalis eredményekkel, tehat nem lehet biztosan megjosolni,
hogy a pillanatnyi munka-csalad egyenstly tartds, vagy atmeneti allapot, ugyanakkor az interjuk
retrospektiv jellegébdl adodoan jo eséllyel kikovetkeztethetok a mintak és tendenciak.

A jov6beni kutatasok iranyat fontos lenne Kiterjeszteni a parok és a ,,crossever” jelenségek —
érzelmek és tapasztalatok masokra vald hatdsanak — vizsgalatara. Habar ez a disszertacio is ki kivant
térni a partner fontossagara, ezt csak annyiban tudta elérni, hogy az interjualanyokat parjukrol is
kérdezte, ez ugyanakkor nyilvin nem ugyanolyan, mintha koézvetleniil a partnerrel torténne a
beszélgetés. Egy masik nagyon lényeges szelete a munka-maganélet egyensuly témdajanak azon
munkavallaldknak az elemzése lenne, akik a munka természetébdl adodboan nincsenek abban a
pozicidban, hogy rugalmasan kezelhessék a munka és az otthon hatarait. Mivel a hangsuly egyre
inkabb a rugalmassagon, a csaldd-bardt tdmogatasokon €s a fehér-galléros munkakdrokon van,
kevesebb szo esik azokrol a kék-galléros, vagy kevésbé privilegizalt munkakort betoltok helyzetérdl,

akik alacsony munkaautonoémiaval rendelkeznek.
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