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MENEDZSER FERFIAK MUNKA ES MAGANELET KOZOTTI EGYENSULYAZ'®

Bevezetés

A skandindv 4llamok élen jdrnak a férfiak apa-
szerepének megerdsitésében. Az 1990-es évektdl
indult meg a kifejezetten apdkat célzd sziildi sza-
badsdg (father quota) és a rugalmas munkalehe-
t6ségek expanzidja (O’brien et al. 2007). Ennek
célja nemcsak a n8k munka és magdnélet kdzotd
egyenstlydnak tdmogatdsa, hanem a férfiak és nék
kozotti felel8sségek egyenld megosztdsdnak biztosi-
tdsa, valamint az apa-gyerek kapcsolat erdsitése is.
Mindezek kulcselemei az apabardt (father-friendly)
joléd dllam megteremtésének (Kvande 2009). A
mai apaknak tehdt nem elég pusztdn anyagilag hoz-
zdjérulni csalddjuk jolécéhez, hanem aktiv szerep-
véllal4st kell tantsitaniuk az otthoni rutin, érzelmi
és gondoskoddshoz kot8dé feladatokban is (Wall —
Arnold 2007; O’brien et al. 2007).

A globdlis, tuddsalapt, magas elkotelezddést
igényld nagyvillalatok egyre nagyobb elvdrdsokat td-
masztanak az alkalmazottaik, els6sorban a menedzse-
rekkel szemben, id8, energia és lojalitds tekintetében.
Ez a tradiciondlis, munkaorientalt férfi normdkra
épiild rendszer azonban éles ellentétben 4l az aktiv
apasdg koncepcidjaval (Mayo et al. 2011). Ezért a
menedzserférfiak csoportja kiemelten ki van szol-
géltatva a munka és csaldd konfliktusdnak (O’brien
et al. 2007; Burke 2000; Allard et al. 2007). Ennek
a csoportnak a vizsgdlata azért is lényeges, mivel a
menedzserek fontos szerepet jitszanak a szervezeti
dtalakuldsokban. Ok vannak abban a poziciéban,
hogy el8segitsék, vagy éppen hétraltassik a csalddot
tdmogatd szervezeti kultirdt, és példdt mutassanak
a tobbi alkalmazottnak (Allard et al. 2007; Holter
2007). Emellett leginkdbb az & szdmukra elérhetd-
ek a szervezetek 4ltal kindlt csalddbardt és egyenstilyt
el8segitd intézkedések, mint amilyenek példdul a
rugalmas munkalehetdségek. Ennek ellenére ezek
hatékonysdga kétséges, és még olyan tdmogaté kor-
nyezetben is, mint példdul Svédorszdg, a menedzser
férfiak nagyfoki munka és csaldd kozdtti konflikeusa
tapasztalhaté (Van der Lippe et al. 2006).

A kovetkezékben részletesebben bemutatom az
apdkat érint8 véltozdsokat a skandindv 4llamokra

216 Ez az &sszefoglalé a ,Dilemmék és stratégidk
a csaldd és munka &sszehangoldsdban” cimi OTKA
kutatdshoz (K104707) kapcsoloédéan késziilt.

fokuszalva. Ezutdn kitérek a menedzser férfiak spe-
cidlis helyzetére a kompetitiv, magas elkdtelezettsé-
get elvdrd piaci kornyezetben, valamint arra, hogy
ez milyen viszonyban 4ll az aktiv apasdg koncepci-
6javal. Végiil pedig a munka-magdnélet egyenslyt
el8segiteni kivdnd szervezeti intézkedésekrdl esik
s26, és arrdl, hogy ezek a rugalmas lehet8ségek mi-
ért nem tudjdk teljes mértékben elérni céljukat.

Aktiv apdk, egyenlébb férfiak

Az elmule néhdny évtizedben lényeges véltozd-
sok torténtek az apasdgot illetden a skandindv tdr-
sadalmakban, melynek legfontosabb eleme az apdk
aktiv szerepvallaldsa a gyercknevelésben. Ez az (j
elképzelés az apasdg fogalmdrdl éles ellentétben 4lI
az 1950 és 1980 kozott domindns apaképpel, mely-
re els@sorban az érzelmileg tévolsigtartd kenyérke-
resd szerep volt a jellemz8 (Eriranta — Moisander
2011). Ma mér azonban a jé apasighoz nem elég
raciondlisnak, érdekkdvetének és karrieristdnak
lenni, tovdbbd a csaldd anyagi ellitdsa sem helyette-
siti a gondoskoddst (,earning as caring”). Ehelyett
az 1980-as évektdl kezdve egyre inkdbb olyan apa
figurdja kezdett kirajzolédni a tdrsadalomban, aki
érzelmileg elkdtelezi magdt a gyereknevelés irdnt,
kiveszi a részét a gondoskoddshoz kot8d8 felada-
tokbdl, és mindségi iddt t6lt gyermekével (Forsberg
2007; O’brien et al 2007). Kévetkezésképpen az uj
férfi (new man) koncepcidja egy Uj, gondoskodd
maszkulinitdst testesit meg. Az wjférfi-elképzelés
nem csak az apasdg vonatkozdsiban vonja be az ér-
zelmek és a gondoskodds jelent8ségét, de a bardti
kapcsolatokban és a partnerrel valé viszonyban is
(Holter 2007).

Mindennek kialakuldsdban taldn az a feliilr8l
jov8 intézkedés jdtszotta a legnagyobb szerepet,
ami apakvéta néven ismert. Ezt az individualizdlt,
nem 4truhdzhatd sziildi szabadsdgot elészor a vild-
gon 1993-ban vezették be Norvégidban, és négy hét
szabadsdgot kindlt fel az apdknak, melyet kizdrélag
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8k vehettek igénybe?” (Haas — Rostgaard 2011).
A joléd 4llamnak ez az eszkdze arra motivélja az
apakat, hogy részt vegyenek a gyereknevelésben,
valamint megismerjék gyermekeik igényeit és érzel-
meit azdltal, hogy jelen vannak a mindennapi teen-
dékben. Az elzetes virakozdsokkal ellentétben az
Uj rendelkezés nagyon népszer(i lett, és az apakvd-
tét igénybe vevd férfiak szdma drdmaian megndte
az emlitett orszdgokban. Norvégidban a bevezetés
évében, 1993-ban, az apdk 4 szdzaléka élt ezzel a
lehet8séggel, mig 20 évvel késébb ez az ardny 90
szdzalékra emelkedett*'® (Kvande 2009). Tirsadal-
mi héteéredl fiiggetleniil szinte minden férfi hasz-
ndlja ezt a juttatdst a skandindv 4llamokban, ami
tényleg bizonyitja, hogy mennyire dltaldnossd véle
a gyakorlat (Forsberg 2007). Ugyanakkor a statisz-
tikdk azt murtatjdk, hogy leginkdbb a magasan kép-
zett, j6l keresd, képzett partnerrel €18 férfiak tudjik
legjobban kihaszn4lni ezt a juttatdst (Plantin 2007).

Az mondhaté el, hogy a férfiak elfogadtdk és
alkalmazkodtak az 4llam intézkedéséhez, és az apa-
kvéta igénybevétele normdvd valt. Ez a kutatdkat
arra engedi kovetkeztetni, hogy tdrsadalmi apaidedl
elmozduldsdnak vagyunk tanui, ahol az aktiv apasg
hegemon stdtuszt nyer el (Forsberg 2007; Johansson
— Klinth 2008). A hegemdn maszkulinitds fogalom
Connell (2009) koncepcidja arrél a gender gyakor-
latrél, ami garantdlja az uralkodé maszkulinitds do-
minancidjdt a ndk és az aldrendelt maszkulinitdsok
felett. A hagyomdnyos uralkodé maszkulinitds
a munka prioritdsdra épiil, és kevés teret enged
az intimitdsnak és gondoskoddsnak. Ehhez ké-
pest az aktiv apasdg teljesen 4 értelmezését adja a
maszkulinitdsnak. Fontos azonban hangsilyozni,

217 Ez 2014-ben Norvégia esetében 10 hetet
jelent, Svédorszdgban 2 hénapot, Izlandon 3 hénapot,
mig Finnorszdgban 3+6 hetet (Ddnidban eltorolek).
Az apa kvéta az tgynevezett ,paternity leave’-en feliil
jar, mely kdzvetlen a gyerek sziiletése utdn teszi lehetévé
az apdknak, hogy rovidebb ideig otthon maradjanak.
Amikor ez lejér, akkor vehetd igénybe a sziil6i szabadsdg
(parental leave), mely gendersemlegesen garantdlja a
sziilknek, hogy gyermekiikkel hosszabb tévon is otthon
maradhassanak. Ez tehdt egy csalddalapt elldtds, mely
egyenld mértékben 4ll mindkée sziil§ rendelkezésére. A
gyakorlatban ez mégis azt jelentette, hogy els8sorban az
anydk éltek a lehetdséggel. Ehhez képest az apakvéta egy
olyan része a sziil8i szabadsdgnak (parental leave), mely
kizdrdlag az apak éltal igényelhetd (O’brien et al. 2007).
218 A rendelkezés titka az opcidk hidnydban rejlik,
hiszen ez egy ‘use it or lose it juttatds, azaz amennyiben
az apa nem veszi igénybe, a csaldd elesik a tdmogatdstdl
(O’brien et al. 2007).

hogy a maszkulinitdsok nem egydimenziésak, nem
fix kategéridk, igy nem lehet mindig egyértelmien
megéllapitani, mi szdmit hegemdnnak.

A maszkulin identitds diverzitdsdt bizonyitja
az is, hogy példdul az osztdlyhovatartozds is eltérd-
en befolydsolhatja az apasdg értelmezését. Plantin
(2007) tanulmdny4bdl kideriil, hogy a munkdsosz-
tdlybeli apdk a sziilévé valdst életiik természetes és
tervezett 4llomdsdnak tekintik; ezért a gyerekvdrds
nem viltozatja meg jelentdsen az életiiket. Ezzel
ellentétben a kozéposztdlybeli apdk életében az apa-
sdg egy olyan 0j elem, mely radikdlisan 4talakitja az
életiiket és identitdsukat. Ugy érzik, amint egyszer
apdvé vélnak, mdr semmi sem lesz a régi. Elsésor-
ban amerikai és brit kutaték hangstlyozzdk, hogy
az 4j, egyenlébb apasdg ideoldgidja a ,,j6 apa — rossz
apa” kett8sségre épit, melynek etnikai és osztdly-
aspekrtusa is van. Eszerint az 4j, modern apasiggal
gyakran a kdzéposztalybeli viselkedést térsitjik, mig
a rossz apasdgot a szegény, bevdndorléi apakhoz ko-
tik (Plantin, 2007).

Néhdny kutaté (Forsberg 2007; Johansson
— Klinth 2008) az aktiv apasdg és nemek kozdtti
egyenlébb munkamegosztds kapcsolatdra hivja fel a
figyelmet. Az aktiv sziiléi szerepvallalds ugyanis még
nem feltéteniil jelent nemek kozotti egyenl8séget.
Gyakori, hogy a férfiak inkdbb az olyan kellemes te-
end8kbél veszik ki a résziiket, mint a gyerekkel valé
jték és a beszélgetés, ugyanakkor a rutin feladatok-
hoz és a hdzimunkdhoz mér kevésbé jirulnak hoz-
z4 (Johansson — Klinth 2008). Azonban egy friss
norvég idémérleg-vizsgdlat eredményei (Kitterad
— Rensen 2013) szerint a parkapcsolatban él8 nor-
vég apdk nem csak gyerek-centrikus sziil6k, hanem
nemi egyenl8séget képvisel§ férfiak is, akik ezdl-
tal pdrjuk karrieréhez is hozzdjérulnak. Ez abban
nyilvdnul meg, hogy az elmult években megnétt a
férfiak szerepvdllaldsa a hdzimunkdban is. Kévetke-
zésképpen ma Norvégidban a férfiak és ndk kozel
azonos mértékben jérulnak hozz4 mind a fizetett,
mind pedig a nem fizetett otthoni munkihoz. Ep-
pen ezért nem meglepd, hogy a norvég férfiak és
nék hasonld ardnyban nyilatkoznak arrdl, hogy a
munkahelyi kotelezettségeik fesziiltségben 4llnak a
csalddi életiikkel. Ez azt a kérdést veti fel, hogy az
aktivabb apasdg és az egyenl6bb munkamegosztds
vajon a férfiak életében is a munkaerd-piaci és az
otthoni munka kettés terhét idézi-e el6. Kitterad és
Rensen (2013) amellett érvel, hogy mivel Norvégi-
4dban a férfiak és n6k kozel azonos ardnyban osztjdk
meg a felel8sséget az otthoni munka terén, a ndékre
is csak ritkdn jellemzd a kett8s teher viselése.

Kulttra és Kozosség
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Menedzser férfiak munka és magdanélet kozotti egyensiilya

A szervezetek hatdsa és a rugalmassdg haté-
konysdga az egyensiilyra

A modern skandindv férfiak tehdt eleget kivdn-
nak tenni az aktiv apa és az (j férfi idedljénak, és
készek szerepet villalni mind a gyereknevelésben,
mind az otthoni teendékben. Mennyire teszik
azonban ezt lehet6vé a munkaadé szervezetek?

A szervezeti kulttira és kdrnyezet bizonyitottan
kézvetlen hatdst gyakorol a munka és magdnélet
kozotti egyenstlyra, hiszen szdndékosan vagy aka-
ratlanul is befolydsolja a munkavallalok lehet8sé-
geit, attitlidjée és cselekedeteit (Allard et al. 2011).
Ennek ellenére kevés az informdciénk arrél, hogy
pontosan hogyan is hatnak ezek a szervezeti felté-
telek a munka és magdnélet kozott egyensilyra
(Mayo et al. 2011). Egy hagyomdnyosabb szer-
vezeti kultira a munkdt és az otthont elkiiloniile
teriiletként kezeli, azt feltételezve, hogy ezeket szi-
gord térbeli és id8beli hatdrok vélasztjék el. Igy a
munka kizdrélag a munkahelyen végzendd, mig a
magdnjellegli tevékenységek és a csalddi tigyek szi-
gortian munkaiddn kiviil, az otthonra tartoznak.
Ezzel szemben egy kevésbé hagyomdnyos szervezeti
kornyezet a két szféra integrcidjat hangsilyozza
és csalddbardt intézkedések 4ltal prébdlja az alkal-
mazottak munka és magdnélet kozotti harménidjée
elsegiteni (Allard et al. 2007). Bizonyos empiri-
kus eredmények azt a feltételezést erdsitik, hogy
a tdmogatdbb szervezeti kornyezetben kevesebb
fesziiltséget, nagyobb munkdval és karrierrel val$
elégedettséget és dltaldnos fizikai és érzelmi jolétet
tapasztalnak az alkalmazottak (Burke 2000). Ahogy
O’brien és szerzétdrsai (2007) mutatjik, kdnnyen
ellentér alakulhat ki az aktiv apa koncepcidja és a
véllalatok 4ltal sugallt idedlis alkalmazott mitosza
kozote.”” Ennek kovetkeztében sok szervezetben a
férfi menedzserek azzal a kett8s nyomdssal szembe-
siilnek, hogy egyszerre kell megfelelniiik az 4j férfi
és aktiv apa elvdrdsdnak, és kozben kiharcolniuk he-
lytiket és stdtuszukat a véllalaton beliil, napi szinten
bizonyitva elkotelezettségiiket és kompetencidjukat
(Eriranta — Moisander 2011).

219 Az a hagyoményos munkahelyi feltételezés,
miszerint az idedlis alkalmazott egy olyan absztrake
személy — leginkabb férfi —, akinek egyetlen, vagy
legaldbbis elsészdmu feleléssége a fizetett munka.
Tehét egydltaldn nincs, vagy csak kevés munkdn kiviili
elkételezédése van (Acker 2007).

Holter (2007) hasonlé eredményekre jutott hat
orszdg vizsgdlata sordn.*? Az j, relaciondlis gender-
megkozelités — ami a kapcsolatok (gyerek, partner,
csaldd, bardtok) fontossdgdt hangstlyozza az ,0j fér-
fiak” életében — gyakran iitkdzik a szervezet 4ltal kép-
viselt hagyomdnyos attitiddel. Ilyenkor az egyenldbb
nemek kozotti viszonyok tdmogatdsa kéltséges az Gjitd
szdndékkal biré férfiak szdmdra, és akdr azzal is szdmol-
hatnak, hogy a vdllalat sok szempontbdl diszkriminal-
ja 8ket. A hagyomdnyos szervezeti gendergyakorlatok
és maszkulin normdk gitat szabnak az j atticidok
terjedésének, mint amilyennel az aktlv apasdg is jdr.
Az eredmények azt is mutatjdk, hogy tradiciondlis
szervezeti elvdrdsok és az 0j, nem szabvdnyos kezde-
ményezések {itkozése leginkdbb Kozép- és Dél-Eurd-
péra jellemzd (Holter 2007; Gregory — Milner 2009).
Ezek a tdrsadalmak alapvet8en hagyomdnyosak a ne-
mek kozdtt viszonyokat illet8en. Az a tradiciondlis
munkamegosztds jellemzd rdjuk, hogy a tdrsadalom a
férfi elsészdm feladatdnak a fizetett munkdt, a n6k
£6 kotelezettségének pedig az otthoni tevékenységeket
tekinti. A cégek is gyakran ezt a csalddi berendezkedést
sugalljak, amelyben a férj karrier-el8rejutdsihoz a fele-
ség szolgdltatja a tdmogatd otthoni bézist (Guillaume
— Pochic 2009). Igy azok a férfiak, akik megfelelnek
ezeknek a hagyomdnyos elvdrdsoknak, kevésbé van-
nak kitéve a munka és a csaldd kett8s nyomdsdnak.
Abban az esetben viszont, ha egy férfi mégis szeretne
valtoztatni, szdmolnia kell az jitds magas koltségeivel.
A mélyen inkorpordlédott diszpozicidkkal és normak-
kal szembemendknek szdmitaniuk kell kollégdik és fe-
letteseik rosszalldsdra. Emellett a férfi menedzsmenttel
térsitott gazdasdgi, tdrsadalmi és szimbolikus hatalom
olyan vonzd, hogy tovdbb erfsiti a szervezethez és a
munkdhoz valé kétédést (Bowman 2007).

Kiilsnésen a nagy teljesitményti, multinaciondlis
szervezetek tartjdk fenn a munka és magdnélet szfé-
rdjénak hagyomdnyos szétvilasztdsdt, a tradiciondlis
nemek szerinti munkamegosztdst, csakigy, mint a
maszkulin menedzseri kultardt (Gregory — Milner
2009; Ford — Collinson 2011). Ez alél a Skandini-
vidban m(ksddd nagy, multinaciondlis vallalatok is
nehezen képeznek kivételt, hiszen részesei a globdlis
gazdasdgi hdlézatnak. Ebben pedig egyre nagyobb
szerepet jatszik az informdcié alapt gazdasdg és az
ezzel jar6 id8rezsim-4talakulds, azaz a fordista id8re-
zsimrél val6 4ttolédds a posztfordistdra.

220 A ,Work Changes Gender” projeke (2001-
2004) keretében azt vizsgaltdk, hogyan alakul 4t a férfiak
szerepe az olyan Gj munkafeltételek mellett, mint a
részmunkaidé. A résztvevd orszdgok: Ausztria, Bulgdria,
Németorszdg, Izrael, Norvégia és Spanyolorszdg.
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A globdlis munkaerdpiac mamutvéllalatai an-
nak érdekében, hogy kompetitivek maradjanak,
igyekeznek a nap 24 6rdjdc az iizletre forditani. A
magas teljesitmény(i szervezetek egyre novelik elvé-
rdsaikat a munkavillalékkal szemben idé, energia,
valamint elkotelez8dés tekintetében. A szervezetek
dlland6é gyors tempdt és intenziv munkavégzést
kévetelnek, mely nyomds, idéhidny és dllandé el-
foglaltsdg (,busyness”) érzését kelti a véllalat dol-
gozbiban (Lewis et al. 2007). Az alkalmazottakat
mobiltelefonnal, laptoppal ldtjik el, hogy mindig
elérhetdek legyenek, illetve otthonrdl is tudjanak
dolgozni. Az djfajta informdcids technoldgia, a
hdlézatok terjedése, illetve a transznaciondlis val-
lalatok szdmdnak noévekedése drdmaian 4ralakita
a munkaid8-felhaszndldst, illetve a rugalmassdg
kérdését (Kvande 2009; Burke 2000). Ezekben a
szolgaltatSipari munkakérokben az alkalmazottak
tuddsa jelenti a vallalat t8kéjét vagy {8 eréforrdsit.
Ez azonban megkoveteli a cégtdl, hogy a menedzse-
reket nagyfokd dontési autonémidval ruhdzzék fel,
mely lehetdvé teszi, hogy tuddsukat kreativ és haté-
kony médon hasznosithassik (Kvande 2009).

Mindezek tehdt egy j, nagyobb autonémidt
igérd, flexibilis idérezsimet eredményeznek, mely
éles ellentétben 4ll az ipari, fordista id8szervezés-
sel, mely standardizdlt munkadrdival és fix mun-
karendjével éles hatdrt von munkaid8 és szabad-
id8 kozé. A formadlis szerz8dést, mely a munkaidét
szabdlyozza, gyakran felvdltjdk a mordlis elvdrd-
sokra és teljes elkdtelezddésre épiild idénormdk.
Osszességében ez vezet az tigynevezett ,hatértalan”
(,boundless”) idékultardk kialakuldsahoz, me-
lyek kiemelten érvényesek a magas elkotelez8dést
igényld tuddsalapti cégeknél. Az egyén felel8s az
— els@sorban projektalapt feladatokbdl felépiild
— munka maximdlis teljesitéséért, melyhez maga
dénti el, hogy mennyi id8 sziikséges (Kvande
2009; Tausig — Fenwick 2001; Kelly et al. 2010).
Mindez 6sszhangban van Acker (2011) megfigye-
1ésével arrél, hogy a szervezetek ,,mohévd” vdlnak
(greedy corporations) az alkalmazottakkal szem-
beni elvirdsaikat tekintve. Ebben az értelemben
szervezeti szinten a maszkulinitds hegemén for-
mdihoz még mindig a keresémunka prioritdsit és
a hosszt munkaérékat térsitjdk. Azokra a férfiakra,
akik alternativ munkarendet vélasztanak, konnyen
gy tekinthetnek, mint az uralkodé férfi normdkat
megtagaddkra (Thompson 2010).

A csapdahelyzetet az teremtheti, hogy nincse-
nek szabdlyok, vagy megkotések, melyek meggdtol-
ndk a menedzserek tdlérdic. A tdlérakultdra meg-

koveteli, hogy azok, akik feljebb szeretnének jutni
a ranglétrdn, keményen dolgozzanak, és azdltal bi-
zonyitsdk elkotelez8désiiket és lojalitdsukat, hogy
mindig jelen vannak és ldthatak (,presenteeism”),
acedl fiiggetleniil, hogy ez éppen szitkséges-e a vil-
lalat céljainak eléréséhez (Allard et al. 2007). Ep—
pen emiatt Ggy tdnik egyéni déntés nemet mon-
dani a talérékra. Ez viszont ritkdn tdrténik meg,
hiszen egyrészt til nagy a nyomds, mésrészt ez a
fajta tulfeszitett tuddsalapi munka fontos forrd-
sa a statusznak és identitasnak (Lewis et al. 2007;
Kvande 2009). A ,hatdrtalan” id6rezsimben tehdt
a munka internalizdldik, folyton az emberek fejé-
ben van, igy nincs is sziikség arra, hogy a munkaadé
komoly kontrollt gyakoroljon, hiszen a rendszer és
az individualizdcié magukat az alkalmazottakat
teszi a tdlérakuledra hajtderejévé. A teljes elkotele-
z8dés nyomdsa a globdlis kérnyezetben még ldtvé-
nyosabb, hiszen itt az alkalmazottaknak a globdlis
6rdhoz (,global clock”) kell alkalmazkodniuk, és
akdr hosszti idéket kell a vildg mdsik végén eledl-
teniiik (Kvande 2009). Osszességében tehit maga
a munka-maginélet egyenstlya is egyéni felel8sség-
nek, sajdt dontés kérdésének tlinik, mig arrdl kevés
sz6 esik, hogy mennyire be vannak 4gyazva ezek a
doéntések mind szervezeti, mind tdgabb tdrsadalmi
szinten. Igy kénnyen elfeledkezhetiink a szerveze-
tek szerepérdl (Lewis et al. 2007).

Amennyiben a véllalatok mégis megprébalnak
hozz4jérulni az alkalmazottak munka és magénélet
kozottd egyensilydhoz, olyan csalddbardt rendelke-
zéseket kindlnak, melyek a rugalmassdgra épitenek.
Ezek a flexibilis munkalehetéségek magukban rejeik
tobbek kdzote a rugalmas munkaidd (flextime), sza-
badsdg (flexleave), részmunkaidd, vagy a tdvmun-
ka (telecommuting) opcidkat (Allard et al. 2007).
A rugalmassdg tlinik tehdt a munka és magdnélet
kozotti egyensily megolddsdnak. Ugyanakkor ez
az dsszefiiggés nem teljesen egyértelm(. A flexibi-
litdsnak nem vart mellékhatdsai is lehetnek, hiszen
a munka és a szabadidd kozotti egyéreelm(i hatd-
rok hijén a munka kénnyen a csalddi élet rovdsdra
mehet azdltal, hogy az egyén még tdbbet dolgozik,
mint rugalmas munkarend nélkiil (Kvande 2009;
Tausig — Fenwick 2001). Erre Hochschild (2001) is
felhivja a figyelmet az amerikai Amerco véllalatrdl
irt esettanulmdnydban, ahol a rugalmas lehet8sé-
gek csak még tobb tilérdhoz vezettek (Hochschild,
2001). Bizonyos felmérések azt hangsilyozzdk,
hogy az alternativ id8beosztds csak abban az esetben
fejt ki pozitiv hatdst a csalddi életre, amennyiben az
egyén erds kontrollal bir idérendje felett. Tehdt a
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rugalmassdg eredményessége a dontési szabadsdg és
kontroll fiiggvénye (Tausig — Fenwick 2001; Mayo
etat. 2014).

A csalddbardt politikdk és a rugalmas lehetdsé-
gek mdsik problémdja, hogy habdr nemekre sem-
legesen vannak megfogalmazva, mégis inkdbb nék
veszik igénybe (Burnett et al. 2010). A diskurzus
szerint ugyanis ezek igénybevétele koltségesebb a
férfiak szdmdra, mivel a menedzseri pozicié meg-
koveteli, hogy pétolhatatlan legyen az adott férfi
(Kvande 2009; Halrynjo — Lyng 2013). Norvég
eredmények (Halrynjo — Lyng 2013) azt mutatjdk,
hogy a til hosszt apasdgi szabadsdg azzal a kockd-
zattal jér a menedzser férfiak életében, hogy lema-
radnak a versenyben kollégdikkal szemben. Ha va-
laki nem teljesit dllandéan szdz szdzalékon, késSbbi
el8rejutdst kockdztatja. Habdr ez a kockdzat nemre
semlegesnek tlinik, az anydk esetében mégis keve-
sebb negativ kdvetkezménnyel szdmolnak. Ennek
hatterében az a kimondatlan tizenet 4ll, hogy a férfi
karrierje még mindig eldbbre valé, mint a n8é.

A flexibilitds kétséges hatdsa tehdt azzal magya-
rizhatd, hogy ezek a rugalmas munkalehetéségek
nem rengetik meg alapjaiban a mélyen gyskeredzd
hiedelmeket arrdl, hogyan kell a munkdt kivitelezni,
milyen az idedlis alkalmazott, és a tilérdk elenged-
hetetlensége is megkérddjelezetlen marad (Lewis et
al. 2007). Amig tehdt professziondlis karrier elérésé-
hez az sziikséges, hogy a menedzser mindig léthatd,
elérhetd és potolhatatlan legyen, teljes munkaidée
meghaladéan dolgozzon, és a munkdc 4llitsa eltér-
be, ezek az alternativ megolddsok nem jelentenek
val4di sikert. Mindaddig, amig a csalddbarat poli-
tikdk és rugalmas lehetéségek egyéni dontés fiigg-
vényei maradnak, fenndll annak kockdzata, hogy a
munkdban periféridra keriilnek az ezeket igénybe-
vev8k (Kvande 2009). Halrynjo és Lyng (2013) azt
feltételezi, hogy egy még kiegyenlitettebb nemek
kézottd viszony minimalizdlhatnd a versenyben valé
lemaradds koltségeit. Javaslatuk szerint ehhez még
kiterjedtebb apakvéta lenne sziikséges, mely tobb
apét tenne pérolhatévd a munkdban és pétolhatat-
lann4 otthon.

Kovetkeztetések

A munka és magdnélet 8sszehangoldsa ma mér
nem csak néket érintd kérdés, hanem a férfiak éle-
tében is ugyantgy relevdns. A skandindv dllamok-
ban azért is kap a diskurzusban ez a téma a férfiakra
nézve nagy szerepet, mert az elmult évtizedekben

olyan jelent8s véltozdsok torténtek, melyek alapja-
iban véltoztattdk meg a férfi-csaldd kapcsolatot. A
kiterjedt csalddpolitikdk, és elsésorban a csak apdk
dltal igényelhetd sziildi szabadsdg kovetkeztében
ma mdr nyilvdnvalév4 véle a skandindv férfiak élecé-
ben, hogy aktivan részt vesznek gyerekeik életében.
Mindemellett arra utald trendek is kirajzolédnak,
hogy a mindennapi rutin hdzimunkdbdl is kive-
szik a résziiket, tdbbé-kevésbé egyenlen megoszt-
va a terhet pdrjukkal. Az aktiv apasig elve persze
nem kizdrélag a skandindv orszdgokban érvényes,
hiszen egyre jobban megjelenik a legtébb nyugati
tdrsadalomban, még ha ez nem is feltétlen jelent
egyenlébb nemek kézotti munkamegosztdst a rutin
otthoni teendékben (Johansson — Klinth 2008).
Kérdés marad még tovdbbra is, hogy mennyire va-
gyunk a hegemén maszkulinitds 4ralakuldsdnak a
tandi. Nehéz ezt megdllapitani annak kdvetkezeé-
ben, hogy nagyon eltérd mintdkkal taldlkozhatunk
tobbek kozott tdrsadalomtdl, osztdlytdl, vagy actdl
fiiggBen, hogy az egyéni, szervezeti vagy a globdlis
szintet nézziik. Tovdbb4 arra is figyelemmel kell len-
niink, hogy mivel ezek nem fix, stabil kategéridk, az
elemek keveredésének is szemtandi lehetiink, mint
ahogy az aktiv apasdg sem zdrja ki a munka fon-
tossdgdt egy férfi életében. Ezért kiilondsen nehéz
azon férfiak helyzete, akik mindezt egyszerre szeret-
nék elérni, mint sok menedzser apa. A kompetitiv
kornyezetben dolgozd, nagy elkdtelezddést igényld,
posztfordista tuddsalapt cégek magasra helyezik el-
vérdsaikat id8, energia és teljesitmény terén. Ennek
a maszkulin normdkra épiil8 karriertitnak inkdbb a
tradiciondlis csalddmodell, és kevésbé az aktiv apa-
sdg koncepcidja kedvez. Ez megmagyardzza, miért
taldltak Van der Lippe és szerzdtdrsai (2006) keve-
sebb munka és csaldd kozotti konfliktust a hagyo-
mdnyosabb nemi berendezkedésti kozép-eurdpai
orszdgokban, mint Svédorszdgban. Ez vajon azt
jelenti, hogy egy hagyomdnyos csalddi munkameg-
osztdsban él6 menedzser férfi tényleg nem tapasztal
konflikeust? Vagy a hagyomdnyos szereposztds még
mindig megideologizdlja, hogy a férfiak életében a
munka fontosabb legyen, mint a csaldd? Vagy egy-
szer(ien annyira nincs benne a munka és magénélet
kozotti egyensuly a férfiakra nézve a diskurzusban,
hogy fel sem meriilnek ezek a kérdések. Ez megma-
gyardznd, hogy példdul Magyarorszdgon miért nem
foglalkozik az irodalom a férfiak munka-magénélet
egyenstlydval, az olyan kivételektd! eltekintve, mint
Nagy Bedta (2008) vagy Téth Herta (2007) irdsa.
Azokban a tdrsadalmakban viszont, melyek
eltérnek a hagyomédnyos munkamegosztdstdl, és
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ahol az aktiv apasdg elterjedt, a menedzser férfiak
ki vannak téve a munka és csaldd kozotti konflik-
tusnak. Az ldthatd, hogy noha egyre tbb cég pré-
bl az egyenstly megteremtése érdekében rugalmas
munkalehetdségeket kindlni alkalmazottai szdmdra,
ez nem jelent valédi megolddst. Még a skandindv
llamok esetében is, ahol pedig tdrsadalmi szin-
ten elfogadott, hogy a férfiak életében nem csak a
munka fontos, aki valédi karriert akar elérni, annak
jelen kell lennie, és dllandéan bizonyitani kell kom-
petencidjdt. Tehdt tovdbbra is kihivdst jelent, hogy
még mindig elsdsorban az anydk élnek ezekkel a
lehet8ségekkel, mert egy férfi nem veheti igénybe
ezeket anélkiil, hogy hdtrdnyt ne szenvedne karrier-
je. Ameddig ezek a rejtett mechanizmusok élnek, és
a munka vildga ezekre a maszkulin elvdrdsokra épiil,
még csalddbardt politikdk mellett is nehéz azoknak
a férfiaknak boldogulniuk, akik kiegyenstlyozott

csaladi életet és kiemelkedd karriert is szeretnének.

Menedzser férfiak munka és maginélet
kozétti egyensilya

Ma mir a férfiak, kiildndsen az apdk korében
is egyre nagyobb nyomdst okoz munka és magin-
élet 8sszehangoldsa. A cikk szakirodalmi dttekintést
nytjt a férfiak korében tapasztalhaté nehézségekrdl,
mindenekel8tt a menedzser apdk helyzetére foku-
szdlva. A cikk arra keresi a vélaszt, hogy milyen mé-
lyen gydkeredzd normdk dllnak ennek hétterében
és milyen kihivdsokkal szembesiil egy olyan férfi,
aki egyszerre szeretne sikeres menedzser, gondosko-
dé apa és pdrjdt tdimogatd partner lenni. Ehhez az
elmdlt 20 év fejleményeit tekintem 4t kiilonés te-
kintettel az apasigban bekdvetkezd legfrissebb val-
tozdsokra és a hegemén maszkulinitds fogalmdnak
érvényességére. Az elsésorban skandindv dllamokra
jellemzd kifejezetten apdkat célzé csalddbarde po-
litikdk — mint az apakvéta — kovetkeztében egyre
inkdbb 4talakul a térsadalom idedlis apdrdl alkotott
véleménye. Az 1j, gondoskodé apakép azonban
éles ellentétben 4ll a globdlis versenyszféra mene-
dzser férfiakkal szemben tdmasztott elvirdsaival. A
véllalatok 4ltal kindle rugalmas munkalehetdségek
ldtszélag nem nytjtanak valédi megolddst a mun-
ka-maginélet egyenstly kihivdsaira, mivel nem
rengetik meg alapjaiban a szervezeti elvdrdsokat
és tarsadalmi gender normdkat. A cikk ezekhez a
problémakhoz szeretne kritikailag hozzdjérulni és
felkelteni a magyar kutatdi érdeklédést a téma irdnt.

Work-life Balance of Manager Men

Harmonizing work and private life recently
means a growing pressure also by men, especially in
the case of fathers. This article gives a literature re-
view about the difficulties men face, with a special
focus on manager fathers. The article seeks the an-
swer to what deep-rooted norms stand in the back-
ground and what kinds of challenges has to face
the man, who intends to be a successful manager, a
caring father and a supportive partner at the same
time. To this, I overview the developments of the
last 20 years having a regard to the newest changes
in fatherhood and the validity of the notion of he-
gemonic masculinity. Society’s opinion of the ideal
father has been more and more transformed by
the family-friendly policies — like the father quota
— targeting fathers first of all in the Nordic states.
The picture of new, caring fatherhood however is
in sharp contrast with the global private sector’s
expectations towards manager men. The flexible
working opportunities provided by companies do
not seem to offer a real solution to the challenges
of work-life balance, since they do not shake the
foundations of organizational expectations and so-
cial gender norms. The article intends to contribute
to these problems with a critical eye and to pique
the interest of Hungarian researchers to the topic.
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