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(kivonat)
A politikai döntéshozók

Az általunk megkérdezett politikai döntéshozók összességében pozitívan viszonyultak az interjú témájához, a családbarát intézkedésekhez, a családbarátság fogalmához. Kételyek inkább az állam, a politika szerepe illetve a Családbarát Munkahely Díj kapcsán fogalmazódtak meg egyesekben, de sokuknak volt ötlete, javaslata akár a jogi és politikai környezet „családbarátabbá” tételére, akár konkrétan a díj továbbfejlesztésére. 
A kérdezettek leginkább a családbarát intézkedések előnyeiről beszéltek, hátrányokat nem nagyon tudtak mondani. A nagy többség szerint ezek az intézkedések egyaránt jó hatással vannak a munkavállalóra, a vállalatra/szervezetre és a társadalomra is. 
Ezért is érdekes, hogy a 8 munkahelyet (Országgyűlés és különböző minisztériumok, hivatalok) képviselő 17 válaszadó egyike sem tudott felsorolni semmilyen családbarát intézkedést sem a saját munkahelyén. Az államigazgatás és a politika világa nemcsak a munkaidő szempontjából nem családbarát. 

Az interjúalanyok munkahelyein – bár több esetben ezek a munkahelyek éppen a családbarátság állami szintű támogatói és promotálói – nincsenek hivatalosan bevezetett családbarát intézkedések, ezért a vezetők mindenütt nem formalizált módon oldják meg a különböző alkalmazotti érdekek egyeztetését. A megkérdezettek döntő többsége maga nem igen használja ki az ilyen lehetőségeket, az ő esetükben a „rugalmas munkaidő” a folyamatos készenlétet és elérhetőséget, és a sok túlmunkát jelenti. Sokan közülük úgy is nyilatkoztak, hogy szerintük a vezetők nem lehetnek igazán élvezői a legtipikusabb családbarát intézkedéseknek.

Sokuknál némi kívülállás volt érezhető annak ellenére, hogy politikai közép- és felsővezetőkről van szó: sokan úgy gondolták, nincsen igazán befolyásuk a szakmapolitikai döntések alakulására. A politikai és állami szerepvállalás, támogatás tekintetében megoszlottak a vélemények, volt, aki hitt akár a törvényi szabályozás erejében, volt, aki pedig úgy vélte: ideje nem az államtól várni mindenben a segítséget, hanem a munkáltatóknak kell, hogy döntős szerepe legyen az ilyen intézkedések bevezetésében.

A család fogalmának értelmezésekor több esetben előkerült a politikailag korrekt beszédmód, de amikor a gyakorlati dolgokról esett szó, alapvetően mindenki a nukleáris, kétszülős, heteroszexuális modellről beszélt. Bár a munka és a magánélet összehangolása szempontjából enyhe különbséget érzékeltünk a fiatalabb generáció javára, ahol talán éppen az ugyancsak vezetői karriert befutó feleség hatására érzékenyebbek voltak a válaszadók a társadalmi nemi (gender) kérdésekre, a válaszolók többsége alapvetően a nőket tartotta felelősnek a két terület összehangolásáért úgy általában, mint saját életükben. 

Bár az alanyok eltérő tudással rendelkeztek a családbarátság, a Családbarát Munkahely Díj, illetve a nemek társadalmi egyenlősége témák kapcsán attól függően, hogy milyen területen dolgoznak/dolgoztak, az elmélettel szemben a gyakorlat homogénebb volt: a megkérdezett politikai döntéshozók mindegyike rengeteget dolgozik, szinte állandóan túlórázik, ezért a munka és magánélet összeegyeztetése folyamatosan megoldandó problémát jelent számára. Többen bevallották, hogy emiatt állandó lelkiismeret-furdalásos helyzetben élnek, főleg gyermekeikkel szemben érzik ezt. 
Akinek nem jelent problémát a két dolog összehangolása, ott általában a feleségre hárul a háztartás és gyermeknevelés legtöbb feladata. A munka és magánélet összehangolása a kérdezettek többsége szerint mindenkinek egyformán dolga, de az elméletre rácáfol a gyakorlat: valójában többnyire saját életükben és környezetükben is inkább a nőkre hárul. Az alanyok egyik része ezt legalábbis indokoltnak tartotta (biológiai, társadalmi determináltság), volt, aki ellenezte, de saját életében nem igazán tett ellene.
A cégvezetők

Az általunk felkeresett vezetők nagyon sokszor ambivalens módon viszonyultak a családbarát munkahely díjhoz, pedig annak alapvető gondolatát és üzenetét fontosnak tartották. Noha a megkérdezettek mindannyian a családbarát munkahely díj valamelyik kategóriájában nyertesek voltak, ez egyáltalán nem jelentette azt, hogy ne lettek volna kritikusak a témával és a felvetésekkel kapcsolatban. A pályázaton való elindulás legfőbb motivációja a megmérettetés volt: hol állnak a többi szervezethez képest. Éppen ezért hiányolták többen is, hogy keveset lehet tudni a többi pályázó és nyertes jó gyakorlatairól, amelyekből esetleg ők is meríthetnének.
Általános vélemény, hogy a munkaadónak gazdasági érdeke a képzett és motivált munkavállalók megtartása, főleg olyan területeken, ahol nehezen pótolható a több év alatt megszerzett szaktudás. A vállalatok számára a családbarát hozzáállás tehát nem karitatív tevékenység, hanem olyan program, amelynek a gazdasági, pénzügyi megtérülésével is számolnak. Az a pénz, amit a vállalat a programokra költ, meg is térül. Ez elsősorban azokra a helyekre jellemző, ahol a dolgozók által hozzáadott érték igen magas. A fluktuáció lecsökkenéséből ugyanakkor hátrány is fakadhat, mert konzerválódik a munkahely, és kevés friss ötlet érkezik kívülről. 

A megkérdezett vezetők – előzetes feltételezéseinkkel ellentétben – általában nem tudtak megnevezni hátrányokat, bár egy-két esetben felmerült, hogy az intézkedések költségesek, de egyértelműen egyetértettek abban, hogy még így is megéri ezeket a juttatásokat adni. 

A családbarát intézkedések elterjedésének akadályaként említették a gazdasági környezet kiszámíthatatlanságát, a globalizáció serkentette verseny diktálta őrült munkatempót, a pénzhiányt, és a leépítésekből adódó munkatöbbletet. Ilyen gazdasági-munkaerőpiaci helyzetben már maga az állásbiztonság, a megfelelő fizetés és az is egyértelműen családbarát lenne, ha csak a törvényeket tartanák be, s nem dolgoztatnák túlórában az embereket, s engednék, hogy kivegyék a szabadságukat. 

A családbarát intézkedések közül két fő csoport tűnt a legfontosabbnak a spontán említések alapján: a munkaidő rugalmassá válása, illetve a céges programok. Az interjúk során azonban kiderült, hogy a pénzügyi és természetbeni juttatások sem elhanyagolhatók, amelyek általában a cég által biztosított cafetéria rendszerbe illeszkednek. A különböző juttatásoknak némileg eltérő az igénybevétele az egyes munkavállalói csoportoknál: a többségi vélemény szerint általában a hagyományos nemi szerepek mentén rendeződik el.
A tradicionális nemek közötti munkamegosztás a leggyakoribb szereposztás a vezetők fejében is. Érdekes, hogy ez a vélekedés továbbra is tartja magát, miközben az alanyok maguk is általában olyan helyen dolgoznak, ahol a kétkeresős modell az uralkodó. Más férfivezetők is hangsúlyozták a hagyományos nemek szerinti munkamegosztás fontosságát, és helytelenítették a szerepek változását, vagy ahogy ők mondták: felcserélődését.
A vezetők jelentős része szerint az esélyegyenlőség kérdése nem valódi probléma, hanem csak egy túldimenzionált téma. A nemek közötti hagyományos munkamegosztás kérdését általában teljes egészében elválasztva kezelték az esélyegyenlőség kérdésétől. Az egyik interjúalany, aki nagyon fontosnak tartotta a gyermekes szülők, és kimondottan az anyák támogatását, egyértelműen hárította az esélyegyenlőségi kérdést. Más válaszadónk pedig az utópiák körébe sorolta az esélyegyenlőséget.

A gyakorlat és az elmélet ütközik olyankor is, amikor a valóban kettős teher alatt szenvedő nőkön (a munka után még a háztartás és a gyereknevelés is rájuk hárul) próbál segíteni a munkaadó, így megmerevítve a hagyományos nemi szerepeket, ellenben az adott pillanatban segítve a nőket. Két válaszadó is együttérző, személyes családbarát intézkedésként említette meg, hogy ünnepekkor a női dolgozókat előbb elengedik munkából, hogy kisebb stressz alatt kelljen megfőzni az ünnepi vacsorát. Az interjúalanyok ugyanakkor több esetben is megemlítették, hogy ez más kultúrákban másként van, tehát rámutattak arra, hogy a nemi szerepek erősen függenek a nemzeti kultúrától.
Az egyik alany nagyon pontosan megfogalmazta azt a problémát, amely sok megkérdezett válaszában is rejtetten megjelent, és ami mintegy általában a gender politika egyik problematikus pontja. Mi a célravezető: ha az idealisztikus (jövőben elérendő) helyzetből kiindulva hozunk politikai döntéseket (pl. apák gyermekgondozásának megkönnyítése), vagy ha a realitásból, a jelen helyzetből kiindulva – természetesen szigorúan átmeneti jelleggel – olyan politikát folytatunk, amely a hagyományos nemi szerepfelosztás miatt nagyobb hátrányt szenvedő nőknek segít elsősorban? Természetesen itt fennáll a már korábban említett veszély: hogy ezek a nőket célzó intézkedések esetleg rögzítik a két nem képviselőit hagyományos szerepeikben.  
A család alatt a férfi interjúalanyok határozottan az apa+anya+gyerek(ek) felállást értették, amelyet egy kivétellel saját életükben jelenleg is megvalósítanak. Ugyanígy meglehetősen egységes volt a vélemény abban a kérdésben, hogy minden családtag hozzá tud járulni a családi feladatok elvégzéséhez, tehát részt vesz a menedzselésében. Megoszlottak a vélemények arról, hogy kinek a dolga a munka és a családi élet összeegyeztetése, de a többségi vélemény az volt, hogy minden munkavállaló számára ott a feladat, de azért a nőket a családhoz rendelő hagyományos vélemények is elég erősek voltak. Senki sem akadt, aki a család menedzselését egyszemélyes vállalkozásként írta volna le, hanem minimálisan az együtt élő szülőkre gondoltak.
Az interjúalanyok ugyan fontosnak tekintik a vezetők példamutatását, de ez a családbarát intézkedések esetében csak nagyon korlátozottan érvényesül. A legtöbb vállalat/szervezet vezetőjének életében ritkán láttunk példákat arra, hogy meg tudták volna valósítani azokat az elveket, amelyeket a többi munkavállaló számára biztosítottak. Szerintük ahhoz, hogy a dolgozók számára megvalósuljon a családbarát munkahely, a vezető saját családját mindenképpen háttérbe kell szorítania, ehhez szinte minden esetben fontos erőforrást nyújtott a kérdezett felesége, aki többféle módon, de igen gyakran saját pályafutását háttérbe szorítva támogatta, segítette a férjét. 
A magánélet és munka összehangolásának egyik módja az, hogy a feleségek felvállalják azt, hogy erősen támogatják a férfi karrierjét (ez az, amit a szakirodalom two persons career, azaz kétszemélyes karrier elnevezéssel illet). Ezzel szemben a dual-career family, azaz amikor mindkét fél karriert fut be, lényegesen ritkább volt. A feleségek támogatása és szerepvállalása nem jelentette ugyanakkor azt, hogy elfogadták volna férjük gyakorlatát

Kevés kivételtől eltekintve a felkeresett vállalati férfivezetők kiegyensúlyozott családi háttérrel rendelkeznek, több esetben is négygyermekes apákat interjúvoltunk. Mindenképpen megerősödött az a kép tehát, hogy a férfi- és női vezetőknek aszimmetrikus a helyzete a magánéleti hátteret és a házassági piacot tekintve. A női vezetők körében folytatott vizsgálatok sorra azt erősítik meg, hogy a hivatást választó nők növekvő része nem él stabil párkapcsolatban, és általában nincsen gyermeke.
A vezetők számára rendelkezésre álló idő szűkössége azt vonja maga után, hogy a közös családi tevékenységek felértékelődnek, és eltolódik a hangsúly az intenzív együttlétek irányába. A saját életükben igyekeztek a szabadságot úgy felhasználni, hogy abból egy-egy hosszú hétvégét tudtak kialakítani, hogy többet lehessenek a gyerekekkel. 
Az összehangolás további eszköze, hogy a vezetők sokszor hazavisznek munkákat, és a gyerekek fektetése után folytatják azok elvégzését. Ez egy egyértelmű példa arra, hogyan vonul be a munka a magánéletbe. 
Ennek azonban általában az az előfeltétele, hogy már nem kell a háztartás körüli feladatokkal bajlódni, mert azt a feleség és a háztartásban segítő személy már elvégezte. Ugyanígy a feleségek biztosítják a gyerekek kiegyensúlyozott nevelését és iskoláztatását. Volt ugyanakkor olyan interjúalanyunk is, aki szintén előhozta az intenzív együttlétek fontosságát, de rögtön hozzátette, hogy ezzel a szemponttal inkább csak saját magát szeretné megnyugtatni, mert a problémát a gyermekei is rendszeresen a szemére vetik. 

Az interjúk során a demográfiai tényezők vissza-visszatértek: több gyermeknek kellene születnie – a vállalatvezetőket határozottan foglalkoztatja ez a kérdés. Egyes vállalatoknál például számolják, hogy hány kisgyermek született az elmúlt években. „Nemzetközi összehasonlításokból kiderül, hogy a munkahelyek merev, „férfiközpontú” szemlélete világszerte kihat a gyerekvállalási kedvre is. A TNS piackutató tavalyi vizsgálata szerint – a nemzetközi folyamatokhoz hasonlóan - Magyarországon már a felnőtt népesség közel egyharmada (27%) tartotta elfogadhatónak, hogy egy pár gyerek nélkül kívánja leélni az életét, holott tíz évvel ezelőtt csak kevesebb mint 3%-uk nyilatkozott ilyen értelemben. (KSH) Ugyancsak a TNS kutatása mutatta ki, hogy a 25 évnél fiatalabb nők 10 százaléka, a hasonló korú férfiak 15-20 százaléka tervezte tudatosan gyerektelenül leélni az életét.(MONA, 2006)” 

A demográfiai helyzetre gyakorolt lehetséges pozitív hatás mellett a társadalmi hangulat és a gazdasági eredményesség is előkerült az interjúk során mint társadalmi előny. Más interjúalanyok is kitértek a kiegyensúlyozott, boldog, nyílt emberek fontosságára, akik ma hiányoznak az országból.

A vezetők körében általános volt a vélemény, hogy egy céget nem lehet más módon vezetni, mint a munkavállalók harmóniájának figyelembevételével, és ezáltal a családbarát elvek betartásával. 
HÁTTÉR
Az Európai Unió országai közül Magyarországon van a legerősebb összefüggés a nők gazdasági aktivitása és a gyerekvállalás között. Amíg a 20-49 éves gyermektelen nők foglalkoztatási rátája Magyarországon magasabb, mint az Európai Unió átlaga, addig az egy tizenkét év alatti gyermeket nevelő nők esetében 5, a három vagy több 12 év alatti gyermeket nevelő nők esetében közel harminc százalékpontos az elmaradás. 
	Ország
	20-49 éves nők gazdasági aktivitása (%)

	
	Nincs gyerek
	1 tizenkét év alatti gyerek
	3 vagy több tizenkét év alatti gyerek

	Ausztria
	83,4
	77,8
	57,4

	Csehország
	85,7
	61,4
	22,0

	Dánia
	77,1
	80,3
	67,2

	Görögország
	56,5
	54,2
	39,6

	Magyarország
	78,2
	59,4
	12,6

	EU25
	75,1
	64,8
	41,2


Forrás: EUROSTAT (2005)

Ennek egyik oka a napközbeni gyerekellátást segitő intézmények hiánya: a bölcsődés korú gyerekek kevesebb mint 10% részesül ilyen ellátásban. A másik a konzervatív nemiszerep-felfogás. Több nemzetközi kutatás is megállapította, hogy Magyarországon rendkívül konzervatívan szemlélik a hagyományos női és férfi szerepeket, a nők és férfiak háztartásban végzett munkáját, a nők munkavállalását. A gazdasági szerkezet és benne a munkaerőpiac átrendeződése, továbbá a társadalmi folyamatok (új politikai ideológiák, globális változások) együttesen szükségképpen szemléletváltást hoztak a női foglalkoztatottság megítélésében. Ez nem csak a férfiakra igaz, sőt, a nők körében igazán meglepő a változás. A KSH adatai szerint 1986-ban a nők 81%-a értett egyet azzal, hogy a nők kereső tevékenységet folytassanak, ez az arány 1995-ben már csak kétharmad (66%) volt.
Az Eurostat 2004-es adatai azt mutatták, hogy a munkavállaló nők közül a magyarok töltik a legtöbb időt jövedelemszerző munkával Európában, emellett a háztartási munkák 80%-át akkor is ők végzik, ha nekik van magasabb presztízsű, jobban fizetett foglalkozásuk. Sőt, minél jobb a feleség foglalkozása, arányában annál több házimunka terheli.

	
	Jövedelemszerző munka megosztása (%)
	Háztartási munka megosztása (%)

	
	Nő
	Férfi
	Nő
	Férfi

	A férj foglalkozása jobb
	43
	57
	82
	18

	A feleség foglalkozása jobb
	48
	52
	80
	20

	A házaspárnak megegyező státuszú foglalkozása van
	43
	57
	78
	21


Forrás: KSH Időmérleg-felvétele 1999/2000
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