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Osszefoglalé: A részmunkaidé széles tarsadalmi timogatottsignak 6rvend Magyarorszagon. A kozvélekedés
és a foglalkoztataspolitikai vélemények is mindenekel6tt a kisgyerekes nék munkaerdpiaci reintegraciéjanak
és a munka-maganélet 6sszeegyeztetésének az eszkdzeként tekintenek ra. Szamos, f6leg nemzetkozi kutatasi
eredmény mutatott rd a részmunkaidds poziciok fesziiltséggel teli, ambivalens helyzetére a munka-magan-
élet dsszeegyeztetés és karrierfejlédés vonatkozasaban. Ez igy van a magasan képzett nék esetében is, annak
ellenére, hogy leginkébb 6k tudnak az igényeiknek, csaladi helyzetiitknek és addigi munkatapasztalataiknak
legmegfelel6bb részidds pozicidkban dolgozni. Ez a tanulmany kozépvezetdi és szakértéi poziciokban dolgozo
részidés nék tapasztalatat és a részmunkaidéhoz valé szervezeti hozzaallast vizsgélja meg, amihez egy et-
nografiai szervezeti kutatds adatait hasznalja fel. Az eredmények azt mutatjik, hogy a vizsgalt szervezetben
formalis és informadlis folyamatok is alakitjék a részmunkaidés nék helyzetét, aminek kovetkeztében a rész-
munkaid§ szervezeti narrativiban megfogalmazott 4ltalanos elérhet6sége a gyakorlatban nem valésul meg.
A részmunkaidé egy kisebb, jol koriilhatarolhaté csoport széméra volt elérhets. Ujra megerdsitést nyert az
is, hogy a csokkentett munkaidé énmagaban nem biztosit fesziiltségmentes munka-maganélet egyensulyt.
A megkérdezett nék mégis pozitivan élltak a részmunkaidéhoz, mivel a részmunkaidé illeszkedett elképze-
lésiikbe a karrier/munka és csaldd 6sszeegyeztetésérdl, és ezzel dsszefiiggésben a részmunkaidd biztositotta
szamukra, hogy a munkavégzés mellett is meg tudjanak felelni az intenziv sziil6ség egyfajta kiterjesztett,
mas csaladtagokat is bevono elvirasanak. Kovetkezésképpen, a részmunkaidé ugy vélt legitim munkavégzési
formava a szervezetben, hogy az nem bolygatta meg a szervezet elképzelését, gyakorlatait sem az idealis
munkavéllalérél, sem a hosszi munkaidé keretei kozott zajlo munkavégzésrsl.

Kulcsszavak: részmunkaidd, néi vezetdk, karrier és csalad, intenziv sziiléség

BEVEZETES

Az eddigi kutatasok szerint a részmunkaid6nek szamos negativ hatdsa van a magasan kép-
zett nék karrierjére (Benschop et al. 2013; Hochschild 2001; Tomlinson—-Durbin 2010).
Tovabbra is sok negativ sztereotipia él a részmunkaidében dolgoz6 nékrél (Benschop et al.
2013; Dick 2010; Tomlinson-Durbin 2010), és a hosszi munkaidd elvarasa is nehézségek-
kel és ellentmondésokkal teli helyzetet teremt a részmunkaidés nék szamara (Hochschild
2001; Williams et al. 2013; Tomlinson-Durbin 2010). A szakirodalom arra is felhivja a
figyelmet, hogy a részmunkaid6 a tirsadalmi nemi szerepek hagyomanyos jellegli meg-
er6sodését is eldsegiti (Christopher 2012; Webber—Williams 2008).

Magyarorszagrol kevés (és féleg kritikus hangvételd) olyan tanulmény all ren-

delkezésre, amely a részmunkaid$ karrierre gyakorolt hatdsit vagy a munka és ma-
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ganélet Osszeegyeztetését vizsgilnd a magasan képzett nék korében. A rendelke-
zésre 4ll6 szakirodalom a nemzetkézi eredményekkel 6sszhangban azt jelzi, hogy a
magasan képzett kozéposztalybeli néknek van a legnagyobb lehetdségik arra, hogy
sajat helyzetiiknek és igényeiknek megfelelen tudjanak a részmunkaidével élni
(Geambagu 2014; Kispéter 2012; Primecz et al. 2014). Ugyanakkor vannak olyan
eredmények is, amelyek a részmunkaidében dolgozé nékkel kapcsolatos fesziiltsé-
gekre és negativ sztereotipidkra utalnak (Primecz et al. 2014; T6th 2005). Ismert a
részmunkaidé ellentmondasos hatdsa a munka-maginélet dsszeegyeztetésében (a
tobbi posztszocialista orszaghoz hasonléan, Formankova-Krizkova 2015) és megmu-
tatkoznak a negativ karrierkévetkezmények jelei is (Glass-Fodor 2011; Primecz et al.
2014). Tovabba nem ismeretlen a magyarorszagi kutatds szdmadra sem a részmunka-
idé ,noéies jellegének” értelmezése, amely kiemeli, hogy a részmunkaidének megerdsi-
t6 szerepe van az egyenlétlen esélyek kialakuldsdban a munkaerdpiacon, a karrierfej-
l6désben, illetve a patriarchélis tdrsadalmi szerepek Gjratermelédésében (Geambagu
2014; Gregor 2017).

Ez a tanulmany a részmunkaidé karrierben betoltott helyét és megvalésulasanak
lehet8ségét vizsgélja a szervezet és az egyén szintjén is, a magasan képzett nék koré-
ben. A tanulmany megirdsihoz egy nagyvallalatnal végzett etnografiai kutatas szolgal
alapul. El8sz6r azt nézi meg, hogy a vizsgilt szervezetnek milyen a hozzdallasa a rész-
munkaid6héz. Majd a szervezeti képet a részmunkaid6r6l 6sszehasonlitja azzal, hogy
a részmunkaidét igénybe vevs vezetd vagy szakértbi poziciéval rendelkezé kisgyere-
kes nék milyen tapasztalattal rendelkeznek, hogyan vélekednek a sajit részmunka-
idejukrol, milyen narrativiba bedgyazva értékelik azt. A kutatési téma abba a tdgabb
keretbe illeszkedik bele, amely a kézépvezetdi szinten tanulményozza a vezeté nék
karrieresélyeit. Az erre vonatkoz6 magyarorszagi kutatasok szintén hidnyosak, igy ez
a tanulmany a kézépvezetd nék karrierhelyzetérdl is Gjabb tdmpontokat nyujt.

A kovetkezd részben a tanulmdany azokat az elméleteket mutatja be, amelyek a
tarsadalmi nem bevonasaval tarjak fel a részmunkaidé helyét a munkahelyi szervezet-
ben, majd értelmezi a részmunkaidés poziciérél valé egyéni dontés szervezeti bedgya-
zottsagat. Ezutdn kovetkezik a magyar vonatkozasu kutatasi eredmények 6sszefogla-
lasa (kisebb kitekintéssel a nemzetkozi eredményekre is) a részmunkaidében dolgozé
nékrél. A médszertan bemutatdsa utdn a tanulméany elemzi a szervezeti szerepl6k
véleményét, elbeszélését a részmunkaid6rél és részmunkaidds torténeteket. Végiil az
eredmények Gsszefoglaldsa értelmezi a részmunkaidének a szervezetben és az egyéni

karriertérténetben betoltott szerepét.

SZAKIRODALMI HATTER

Az elméleti rész célja bemutatni a tdrsadalmi nem szerepét a részmunkaidé szervezeti
megkozelitésében és a munkavégzéssel és karrierrel kapcsolatos szervezeti normak

szerepét a magasan képzett nék részmunkaidé-véilasztasaban.
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Az elméleti kiindul6pont az, hogy a tdrsadalmi nem alapvetéen (de nem kizaréla-
gosan) alakitja azt a szervezeti kontextust, amely meghatérozza az egyén lehet8ségeit
a karrier épitésében (Acker 1990; Nagy 2014). gy tehat a felszinen semlegesnek t(in4
tarsadalmi nem mitkodésének az értelmezése — hogy az a szervezeti gyakorlatok, fo-
lyamatok mélyén egy sajatos szervezeti logika mentén hogyan konstrualédik (Acker
1990, 2006) - hozzajarul a részmunkaidds tapasztalatok és egyéni dontések szerveze-
ti kontextusban valé bedgyazottsagidnak értelmezéséhez (Benschop et al. 2013).

Acker (1990) értelmezésének a munkahelyi szervezetekrl kozponti eleme, hogy
az egyéneknek a tarsadalmi nemekhez kapcsolédé elvarasokon, normakon és sztere-
otipidkon keresztiil eltérs helyzetik és lehetéségiik van arra, hogy a szervezet 4ltal
elvart médon vegyenek részt a munkafolyamatokban, és hogy épitsék karrierjiket
(Acker 1990). A mai nagyvallalatok - igen jellemz6en - alapvetd elvardsként fogal-
mazzak meg, hogy munkavillaléik a munkaidejiikon feliil is minél tébbet dldozzanak
fel maganidejitkbél (Geszler 2016; Williams et al. 2013), és lehetéleg rugalmasan all-
janak — a szervezet igényei szerint — rendelkezésre (Hobson—Fahlén 2009).

Mindezek az elvarasok tovibbra is azt a szervezeti logikat kovetik, hogy az sza-
mit ideélis és a karrierjét elkotelezetten épité munkavallalénak, aki 4llandé jelleggel
elérhetd, hosszit munkadrakat tud dolgozni, és a gondozéi feladatok felelGssége alél
alapvet6en mentes (Acker 2006; Williams et al. 2012). Ezek az elvarasok leginkabb
a teljes munkaidében és a tulérat rugalmasan elvéllalni tudé férfi vezetk szamara
megvaldsithatok a legkénnyebben (Acker 1990, 2006). De az idedlis munkavallalék
nemcsak folyamatosan elérheték, hanem a munka prioritast élvez a magénéletbeli
teend6ik felett, feladatorientaltak, tudasuk legjavat adjak, és térekszenek a magasabb
szintl déntéshozéi pozicidk elérésére (Benschop et al. 2013).

Az ideélis munkavallaléra vonatkozé elvards két ponton is kritikusan érinti a gyer-
meket neveld, vezetd beosztasu néket. Az egyik abbdl ered, hogy a munka-magin-
élet Gsszeegyeztetése elsGsorban a néi munkavillalék problémdajaként jelenik meg a
szervezetben (Burnett et al. 2010; Hobson et al. 2011). A szervezet eleve feltételezi,
hogy a né6i munkavallalék addig mentesek a gondozéi feladatoktél, amig gyermeket
nem vallalnak (Acker 1990). Miutan csalddot alapitanak, a szervezet ugy tekint rajuk,
hogy 6k lesznek azok, akik elvégzik a munka-maganélet 6sszeegyeztetésével egyiitt
jaré feladatokat, tehat a munkahely a gyermekgondozdéi szerepiiket is szdmon tartja
innentél kezdve (Hobson-Fahlén 2009).

Az ilyen szervezeti hozz4allas kozepette a férfi vezetSk elkotelezettebbnek tiinnek a
munkéjuk, karrierjiik irdnt, mint azok a nék, akik részmunkaidében dolgoznak, és ez az
amasik pont, ami érinti a karrier alakulasat. Az ambicid, az elkételezédés a munka irant
a szervezetek olvasataban szorosan §sszefiigg azzal, hogy mennyi extra és 6nkéntesen
felkinalhaté eréforrassal rendelkezik a munkavallal6 ahhoz, hogy a plusz, kihivassal teli
feladatokat elvégezze, és mellette folyamatosan fejlessze képességeit, tudasat. Igy lesz
a sokat tulérazé (rendszerint férfi) munkavallalé nemcsak elkotelezett, hanem értékes

is a szervezet szamara (Benschop et al. 2013). Mindez azt eredményezi, hogy a szerve-
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zetek megkozelitésében a munka és karrier irdnti elkotelezettség ésszekapcsolédik a
munkaid6 hosszaval és az dllandé elérhet6séggel (Benschop et al. 2013; Lewis—Hum-
bert 2010; Tomlinson—-Durbin 2010; Williams et al. 2013).1

Ebben a szervezeti hozzadllasban a részmunkaidé a karrierambicidk ha nem is
végleges, de legaldbbis részleges vagy ideiglenes feladasat jelenti (Benschop et al.
2013; Bleijenbergh et al. 2016; Dick 2010; Hochschild 2001; Tomlinson-Durbin
2010). Az ilyen hozz4allds a részmunkaid6sokhoz szintén hozzajirul a negativ karrier
kovetkezményekhez, és egy nmagat generalé folyamatba csap at példaul azzal, hogy
kevesebb kihivassal teli feladatot adnak a részmunkaidds vezetéknek, amivel azutan
kevésbé tudjak bizonyitani szakmai ratermettségiiket, ami végul kevesebb, visszafo-
gottabb el6relépéshez vezet a karrierjiitket illetéen (Benschop et al. 2013; Dick 2010;
Hochschild 2001; Sheridan 2004).

A nemzetkozi szakirodalom azonban arra is felhivja a figyelmet, hogy ahogy a szer-
vezeti folyamatok nehezitik a részmunkaidés nék karrierfejlédését, ugyantugy segiteni
is tudjak (Bleijenbergh et al. 2016). Az eddigi eredmények alapjan ebben nagy szerepe
van a kézvetlen vezet6k timogatdsanak, mivel 6k azok, akik jelentésen meghatdrozzak
azt is, hogyan tekint egy szervezet egy-egy részmunkaidés munkavallaléra, hogy mi-
lyen tipust feladatokat kapnak, hogy kap-e valamilyen tdmogatast, példaul egy mentor
személyében (Benschop et al. 2013; Dick 2010; Durbin-Tomlinson 2014). Mindemel-
lett ugy tinik, hogy a részmunkaidés néi vezetdk elfogaddsat a munka digitalizacidja
és az infokommunikaciés technolégidk térnyerése is segiti azzal, hogy a rugalmas
rendelkezésre 4llas kiterjed idében, és attevédik mas, munkahelyen kiviili térbe is. Ez
azonban azt is magaval hozza, hogy a részmunkaidében dolgozé vezet6k sem mente-
siilnek a hosszd munkadra, a rugalmassag elvarasai al6l, ami altal 6k is szembestlnek
a munka-maganélet osszeegyeztetésének ujfajta nehézségeivel (Benschop et al. 2013;
Bleijenbergh et al. 2016; Hochschild 2001; Tomlinson-Durbin 2010).

A részmunkaid$ tehat nem tori meg a karrierépités maszkulin normdjat és az
erre épilé szervezeti logikat a szervezetek esélyegyenlGségi torekvései ellenére sem.
Mindezek kovetkeztében a részmunkaidds poziciéban dolgozé magasan képzett nék
ynem idedlis” munkavallaléként jelennek meg a szervezetben (Benschop et al. 2013;
Lewis—Humbert 2010; Tomlinson 2004; Williams et al. 2012). Raadasul a részmunka-
id¢6 vélasztasa (mint ahogy a tobbi munka-maganéletet 6sszeegyeztetni szandékozé
eszkoz igénybevétele is) egyéni felel3sség és személyes dontés eredményeként jelenik
meg a szervezetek hozzaallasaban (Halrynjo-Lyng 2009; Hobson-Fahlén 2009).

Mindekézben tobb szempontbdl is megdélt az a tudomanyos megkdozelités, hogy
a nok karrierrel, munkaval és ezzel 6sszefiiggésben a munka-maganélet 6sszeegyez-
tetésével kapcsolatos dontéseit kizdrélag az egyéni preferencidkbdl kiindulva meg
lehetne magyarazni (Durst 2016; Nagy-Paksi 2015). A kilénb6z6 szintl tényezék

1 A teljes képhez azonban hozzatartozik, hogy a hosszi munkadra-kultira a nagyvallalatokban nemcsak a nék, hanem a
tarsadalmi szerepek fellazulasaval egyre jobban a férfiak szamara is jelentds fesziltséget okozhat a harmonikus munka-
maganélet kialakitasaban vagy a karrier épitésében (Hochschild 2001; Holth et al. 2017; Kvande 2009; Williams et al. 2013).
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beazonositdsa mellett (mint amilyenek a makroszint{ tarsadalmi-gazdasédgi ténye-
z6k vagy a szervezeti szintd strukturélis, kulturdlis tényez6k (Halrynjo-Lyng 2009;
Glass—Fodor 2011; Tomlinson 2004), a feltir6 jellegli kutatdsok arra is figyelnek,
hogy az egyén mennyire tudja a képességei (példaul jovedelem vagy a csalddtagok
segitségnytjtadsanak mértéke) alapjan igénybe venni, hasznalni a rendelkezésére 4ll6
eréforrasokat (Hobson—Fahlén 2009).

Az eréforrasok hasznalatat (esetiinkben a részmunkaidé igénybevétele) meghata-
rozhatjak azok a szervezeti folyamatok is, amelyek a munkavallalok felé eltéré elvara-
sokat tdmasztanak a tarsadalmi nemuk alapjin (Hobson-Fahlén 2009). De ugyanigy
az egyéni preferencidkat és dontéseket az is alakitja, hogy milyen normakat tart he-
lyesnek az egyén a tarsadalmi nemhez kapcsoléddan, amely attdl is fugg, hogy a don-
tést hozo6 egyénnek milyen a tarsadalmi helyzete (Durst 2016; Halrynjo-Lyng 2009).
A kozéposztalybeli n6k dontésében példdul a részmunkaid6 mellett kiemelten fon-
tosnak tiinik az, hogy a csokkentett munkaidé a gyermekkel egyiitt t6ltott mindségi
idé6t biztositja szamukra (Geambagu 2014; Halrynjo-Lyng 2009; Nagy—Paksi 2015).

Ezt az er6s tarsadalmi-ideoldgiai elvarast, amely a kozépvezets nék identitasat
jelentésen meghatdrozza, az ’intenziv sziiléség’ kifejezéssel jeloli a szakirodalom
(Kutrovitz 2017). Az intenziv szul8ség normativ ideoldgiaja azt a tarsadalmi szint
elvarast er8siti meg, mely szerint a csalddban a nék felel6sek elsédlegesen a gyerme-
kek gondozasért, kovetkezésképpen akkor tudnak jé anyék lenni, ha az intenziv szi-
16ség elvarasai alapjan gondoskodnak gyermekeikrél, fuggetleniil attél, hogy milyen a
munkaerdpiaci statuszuk és hogy milyen mértékd kihivast jelent szdmukra a munka
és gyereknevelés Gsszeegyeztetése (Christopher 2012). Erdemes ezért inkabb inten-
ziv anyasagrol beszélni, mert az a tdrsadalmi nyomads, ami ezzel jr, kifejezetten a nék
felé fogalmazza meg az olyan elvardsokat, mint példaul, hogy legyenek a nevelés szak-
értéi, koltsenek sokat a gyermekiik fejlesztésére, és legf6képpen, hogy toltsenek ve-
lik minéségi id6t (Kutrovatz 2017). Az anyak vallat nagy felel6sség nyomja, mivel ha
nem igy tesznek, azzal a szoros k6t6dés kialakulasat, a gyermekeik egészséges fejlédé-
sét, és végss soron sikeres felnétté valasukat kockaztatjdk (Christopher 2012; Green
2015). A részmunkaidé preferaldsa tehat a kozéposztalybeli, magasan képzett nék
esetében 6sszekapcsolhaté azzal is, hogy azért vélasztjak azt, mert kompatibilisnek
érzik az intenziv anyasag gyakorlasival (Christopher 2012; Tomlinson-Durbin 2010).

EDDIGI KUTATASI EREDMENYEK

Magyarorszagon a részmunkaiddre — a rendszerviltozas utdni bevezetése 6ta — a kis-
gyerekes nék munkaerdpiaci reintegraciéjit (esélyegyenléségi szempontbél vezér-
elve), illetve a munka és maganélet §sszeegyeztetését segits eszkozként tekintenek
(Frey 2001; Geambasu 2014; Gregor 2017). Mindettél nem fiiggetlenil a tirsada-
lomban és a foglalkoztataspolitikdban is kitarté népszertiség 6vezi a részmunkaidét:

férfiak és nék egyarant j6 megolddsnak tartjak a kisgyerekes nék gyerekszilés utani
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munkaba valé visszatéréséhez és ezzel egyiitt a munka/karrier-csaldd 6sszeegyezteté-
sének segitéséhez (Frey 2001; Geambagu 2014; Gregor 2017; Nagy 2003).

A magyar tirsadalomban a részmunkaidének ezt a jol kijelslt szerepét — tudniillik,
hogy elsésorban a kisgyerekes nék szdmara fenntartott foglalkoztat4si forma (amit
egyébként a részmunkaidds foglalkoztatottakrél fellelhetd statisztikai adatok nem
tdmasztanak al4, 14sd. Gregor 2017) — er6siti az a tarsadalmi nemi szerepekhez valé
tradiciondlis hozz4allds is, amely szerint a gyermekek és a haztartas ellatasa elsGdle-
gesen a nok feladata és feleléssége (Frey 2001; Gregor 2016; Takacs 2013). Az inten-
ziv sziill6ségre vonatkozé elvaras aktualitdsit a magyar szill6kre vonatkozé adatok is
alatdmasztjik az apak esetében is (Kutrovitz 2017; Takacs 2015).

Mindemellett, ahogy a tébbi posztszocialista orszigban is, az az elvaras is meg-
fogalmazédik a kisgyerekes nék felé, hogy a gondozéi szerep mellett a dolgoz6 né
szerepét is betdltsék (Kispéter 2012; Saxonberg-Sirovatka 2006; Takics 2013). A
részmunkaid6nek a fenti szempontokat figyelembe véve kétféle haszna is van az er6-
sen tradiciondlis nézeteket vall6 tdrsadalom szamdra: egyrészt a csokkentett munka-
id6 lehet6vé teszi a kett8s szerep, a dolgozo anya szerepének bet6ltését. Masrészt a
fennallé tarsadalmi nemi rendet sem bolygatja meg, mikézben a nék munkaerépiaci
jelenlétét tdmogatja (Saxonberg—Sirovatka 2006; Takacs 2013; Téth 2005).

A széles tarsadalmi tdmogatottsag ellenére a részmunkaidének alacsony az aranya
a foglalkoztatdson belil (kisebb eltérésekkel viltozott a bevezetése 6ta), ami nem-
zetkozi 6sszehasonlitdsban is alacsonynak szdmit (Gregor 2017; Nagy 2003; Takacs
2013). 2016-os Eurostat- (2017) adatok példaul azt mutatjak, hogy a teljes foglal-
koztatason beliil 5% kérili az ardnya a részmunkaidének;? §sszehasonlitva: az EU28
tagorszag atlaga 32%.% Kulénosen azoknak a részmunkaidés alldsoknak alacsony az
aranya, amelyet a munkavallalék énkéntesen véllalnak el és nem jar egyiitt a jovedel-
mi helyzet vagy a karrier drasztikus romldséval. A részmunkaid6 tehat sokkal inkabb
vagyott, mint elérhet6 foglalkoztatasi forma, féleg a magasan képzett nék kérében
nagyobb az irdnta valé igény, mint a ténylegesen elérhetd részmunkaidés allasok sza-
ma (Geambagu 2014; Gregor 2017).

Magyarorszagon kiemelkedé a nagyvallalatok szerepe a részmunkaidés pozicidk lét-
rehozdsaban. A 2000-es évek elsé felében végzett kutatasok eredményei még azt mutat-
tak, hogy a vallalatok csak elvétve kinaltak részmunkaidét a vezet poziciéban dolgozé
néknek (Frey 2001; Nagy 2001; Téth 2005), majd ahogy egyre jelentdsebb lett az esély-
egyenldség kérdése, ugy nétt a részmunkaidds lehetségek szama is a nagyvallalatoknal
(Nagy 2003). Amikor Téth (2005) a 2000-es évek elején vizsgalta meg egy multinaci-
ondlis vallalatnal a vezet6k munka-maginélet 6sszeegyeztetési stratégidit, mindossze
néhany néi vezetdt talalt, akik részmunkaidében tértek vissza a gyereksziilés utdn. A
részmunkaiddnek igy ink4bb a hidnya mertilt fel témaként. A megkérdezett néi vezetsk
mény olyan adatokat tartalmaz, amelyeknél nem ismertetik kalon-kiilon a kényszerdi és az énkéntes résziddsok

aranyat.

3 Forrés: http://ec.europa.eu/eurostat/tgm/graph.do?tab=graph&plugin=0&pcode=tps00159&language=en&toolbox=sort.
Letoltve: August 12th 2017.
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elvi sikon egyetértettek abban, hogy a részmunkaidé (vagy a tdvmunka lehetésége) hoz-
z4jarulna egy jobb munka-maganélet kialakitdsdhoz, amit még azzal egyiitt is elfogad-
tak volna, ha alacsonyabb poziciéba tudtak volna csak visszatérni a gyereksziilés utan.
Az akkori pozici6jukkal azonban nem tartottik ¢sszeegyeztethetének a csékkentett
munkaidét. T6th szerint erésen tartotta magat az a kulturdlis koncepcié a munkarol,
hogy az a teljes és 4llandé ideji allast jelenti. Ezt alditdmasztotta annak a kevés rész-
munkaid8s nének a tapasztalata is, akik bar azzal elégedettek voltak, hogy részmun-
kaidében dolgozhattak, de ugy érezték, hogy nem tartjak éket a teljes munkaidében
dolgozokkal egyenrangi munkavallalénak (T6th 2005).

A késébbi kutatdsok egyetértenek abban, hogy a magasan képzett néi szakembe-
reknek és vezetSknek van a leginkabb lehet6ségiik arra, hogy olyan részmunkaidés
poziciéban dolgozhassanak, amely megfelel az élethelyzetiiknek, igényeiknek, azaz
a részmunkaidét a gyerekszilés utdn a gyerekgondozassal 6sszefiiggé feladatok, a
munka-maganélet dsszeegyeztetésének eszkozeként (Kispéter 2012; Nagy 2003;
Primecz et al. 2014), illetve a karrier megtartasa érdekében veszik igénybe (Geambagu
2014; Glass—Fodor 2011). Ez a helyzet azonban nem kizirélag a munkahelyi szerve-
zetek esélyegyenléséghez valé pozitiv hozzaallasan mulik, hanem sokkal inkabb azon,
hogy a részmunkaidén keresztiil tudjak a vallalatok a magasan képzett, nagy mun-
katapasztalattal rendelkez6 néi vezetdket, szakembereket megtartani és viszonylag
kordn visszacsdbitani Sket még a visszatérésre eltervezett id6 elétt (Glass—Fodor
2011; Nagy 2003). Glass és Fodor (2011) pénziigyi vallalatok rekruticiés gyakorlatait
vizsgaltak, és tobbek kozott azt taldltak, hogy azokat a néket, akik értékes munkaers-
nek szamitottak, joval a gyed lejarta el6tt visszacsabitottdk a véllalataik. Néhanyukat
részmunkaidében vették vissza. Jellemzen azok a nék tudtak sikeresen teljesiteni
ezt a masodik rekrutélast, akiknek korabban jé kapcsolatuk volt a vezetbikkel, és a
gyed ideje alatt is kapcsolatban voltak egymassal. A részmunkaidés pozicié kialaki-
tasa jellemzéen mar a gyermekekkel otthon toltétt id6 alatt (vagy akér elétte is) in-
formalisan megkezd8dott, és a ndkre nézve sokszor azzal a nyomadssal jart egyitt,
hogy a gyereksziilés elétti pozicidjukat (vagy egyéltaldn a munkaviszonyukat) csak
akkor tudtdk megtartani, ha az 4ltaluk eltervezettél eltér6en kordbban tértek vissza
dolgozni. Ilyenkor ennek az egyezkedésnek az eredményeként valésultak meg a rész-
munkaidés poziciék (Glass—-Fodor 2011).

A kozvetlen vezetSk szerepének a jelentségét a részmunkaidés pozicié kialakula-
sdban Primecz és szerzdtarsai is hangsulyozzik (2014). Az 6 kutatdsuk munkavéllalé-
barat megolddsokat vizsgalt meg 10 magyarorszagi nagyvallalatnal, és vizsgalatuk-
ban foglalkoztak a gyesré6l/gyedrdl visszatérs kisgyerekes anyakkal is. Minden szer-
vezet, amelyet vizsgaltak, tudatosan foglalkozott a kisgyerekes nék reintegracidjaval
— ennek része volt, hogy felkinaltdk a részmunkaid6 lehet6ségét az anydk szdmara.
Mindezek ellenére kevesen éltek a lehetdséggel. Kiemelik azt is, hogy a részmunkaidé
biztositdsa a kisgyerekes nék szamara nem volt fesziiltségmentes a véllalatokban. A

részmunkaid6t eleve a kisgyerekes nék felé iranyulé pozitiv diszkriminaciénak tartot-
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ta a tobbi munkavillal6. Ezt tdmasztja ald az a tapasztalat is, hogy a részmunkaidds
pozicidk létrejottét el6segitette, ha a munkatarsaknak nem kellett alkalmazkodniuk
a részmunkaidés munkatars cs6kkentett 6raszdiméihoz vagy a megvaltozott munka-
rutinjdhoz, de az is megerdsithette benniik a pozitiv diszkriminaci6 érzését, hogy a
részmunkaid6 az apdk szamdra a gyakorlatban szinte elérhetetlen volt. Jellemzéen
tehdt azok a nék tudtdk igénybe venni, akiknek jé kapcsolatuk volt a vezetéjikkel, és
mar elértek egy adott poziciét abban a szervezetben, ahova visszamentek a gyerek-
véllalas utan (Primecz et al. 2014). Ezek az eredmények megegyeznek a nemzetkozi
szakirodalom eredményeivel, amelyek szerint is azoknak a n6knek nagyobb az esélye
egy szamukra is megfelels részmunkaidés poziciét kialkudni, akik mér a gyereksziilés
el6tt is ugyanazon a munkahelyen dolgoztak és a kozvetlen vezetdjukkel jé kapcso-
latot alakitottak ki, akivel aztdn jellemzGen informalis csatorndkon keresztil egyez-
kednek a részmunkaid8s pozicié paramétereirdl (Bleijenbergh et al. 2016; Hochschild
2001; Tomlinson 2004; Tomlinson-Durbin 2010).

A fellelhet6 kutatasi eredményekbdl az is kideriil, ugyancsak hasonléan a nem-
zetkozi eredményekhez (Hochschild 2001; Tomlinson-Durbin 2010), hogy a rész-
munkaidé énmagaban nem tudja biztositani a munka-maganélet fesziiltségmentes
Osszeegyeztetését (Toth 2004; Primecz et al. 2014). Primecz és szerz6tarsai (2014)
nézték meg részletesebben, hogyan miikédik a részmunkaidés poziciékban a munka-
maganélet 6sszeegyeztetése. Tobb példat is hoztak, ami pozitivumként kapcsolhaté
a részmunkaidéhéz (ilyen az intenzivebb munkavégzés, vagy annak az érzése, hogy
személyes igényeiket figyelembe veszi a szervezet), de 6sszességében arra jutottak,
hogy a részmunkaidé énmagiban nem eredményezett kiegyensulyozott kapcsolatot
a munka és a csalad kozott. Rendszeresnek tiint péld4ul, hogy a kismamak esténként
otthonrdl tuléraztak (Primecz et al. 2014).

Geambagu (2014) tanulménya vilagit r4 annak jelent6ségére, hogy a részmunka-
idés nék nem egy homogén csoportot alkotnak: magyar és romaniai nék részmun-
kaid@s tapasztalatait hasonlitotta 6ssze. Kialakitott egy négy csoportbdl 4ll6 tipolé-
giat, amivel értelmezni tudta, hogy a kiilénboézé részmunkaidds poziciék mdas-mas
élethelyzethez, munkaerépiaci helyzethez vagy karriertervekhez kapcsolédnak. A
magasan képzett néket két kilonboz8, de egymast sokban 4tfedd csoportba sorol-
ta be. Az egyikbe azok a nék tartoztak, akik szdmadra a részmunkaidé az elsédleges
gyerekgondozoéi szerep betoltését biztositotta. A részmunkaidének szdmukra inkdbb
szimbolikus, mintsem financiélis jelentésége volt: a részmunkaidé biztositotta azt a
kozéposztalybeli életstilust, aminek kzponti eleme volt, hogy gyerekeikkel mindségi
idé6t tudtak egyutt tolteni. Tudtak volna tehat teljes allasban dolgozni, de jellemzéen
nem akartak. A masik csoportba azok a nék tartoztak, akik a karrierterveik bizto-
sitdsa végett dontottek a részmunkaidé mellett. A masik csoporttal ellentétben az
idetartoz6 nék a teljes munkaidds allast valasztottik volna abban az esetben, ha nem
dolgozhattak volna részmunkaid6ben, mig az el6z6 csoportbeli nék inkabb a gyerek-

gondozassal Gsszefiiggs szabadsag meghosszabbitdsat valasztottdk volna. Ennél a
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mésodik csoportnal tehat a részmunkaidének inkabb karriermegtarté szerepe volt,
amellett, hogy az intenziv sziill6ség megélését is biztositotta (Geambagu 2014).

Osszességében elmondhaté, hogy mara mar elfogadott normava nétte ki magat a
részmunkaid6 véllalati timogatasa, amire leginkabb a munka-magénélet 6sszeegyez-
tetésének eszkozeként tekintenek (Géring 2016; Hobson et al. 2013). Ugyanakkor to-
véabbra is limitalt az elérhetd alternativ munkavégzési formdk szdma a vallalatoknal,
és ha van, akkor azokat jellemz8en a kisgyerekes néknek tartjak fenn (Glass-Fodor
2011; Hobson et al. 2013; Kispéter 2012; Primecz et al. 2014).

MODSZERTAN

A tanulmény megirdsdhoz egy kozel négyezer munkavallaléval rendelkezé pénzugyi
nagyvallalatnil végzett etnografiai kutatas szolgél alapul, amely a kézépvezet6i karri-
er alakulasat vizsgalja (a véllalathoz val6 bejutasrdl és a kutatids médszertananak ki-
alakuldsarél 14sd b6vebben Oborni [2017]). A vallalat egy kulfoldi tulajdond pénzinté-
zet lednyvallalata Budapesti kézponttal és orszigos lefedettségi irodékkal. Az adatok
nagy részét a budapesti kézponti iroddban vettem fel. Pontos statisztikai adatokat
nem volt lehetdségem gyijteni, de az kiderilt, hogy a véllalat k6zépvezetéi szintjéig
a férf és a néi vezeték ardnya megkozelitéleg egyenls. Az ott végzett megfigyelések
alapjan ez a vezet6k horizontalis eloszlasat tekintve mar nem volt igaz: sokkal tobb
néi vezetd volt példdul a HR-osztalyon, és mindgssze egy az IT-fejlesztésekkel foglal-
kozé osztélyon.

Az adatok gerincét a 2016 folyaman késziilt félig strukturalt karrierinterjak, il-
letve egy projektmunka résztvevsi megfigyelése soran gytjtott adatok adjak.* A pro-
jektet a véllalat HR-osztalya inditotta el azzal a céllal, hogy felmérje a munkavallalék
munka-maginélet 9sszeegyeztetésével kapcsolatos elégedettségét és igényeit. A pro-
jektmunka egy résztvevéi megfigyelés volt, aminek részeként 17 interjut vettem fel a
munka-maganélet témajiban. Ezeket az interjukat a projektcsapattal kézosen alaki-
tottuk ki, de mindegyiket én vettem fel, majd irtam le, s6t az interjukbol késziilt te-
matikus 6sszefoglaldsomat is hasznalta a projektcsapat a tovabbi munka sordn. Az itt
kozolt elemzéshez azokat az adatokat hasznaltam fel a karrierinterjukbdl és a projekt-
munka sordn késziilt interjukbol, amelyek a részmunkaidére vonatkoztak. Mindkét
interjucsoportban kozépvezets és szakértéi munkat végz6 nék meséltek a részmun-
kaid6s tapasztalataikrdl, de azok az interjurészletek is felhasznélasra keriiltek, ahol
nem részmunkaidds interjualanyok (férfiak és nék egyarant) beszéltek a részmun-
kaid6 lehet6ségérdl és arrdl, hogy milyen a részmunkaidés kollégikkal egyiitt dol-
gozni. Tovabba értékes adatforrasnak bizonyultak a HR-osztédly projektmunkédjanak
keretében tartott munkamegbeszélések is, ebbél azokat a részeket hasznaltam fel a
feljegyzéseimbdl, amelyek a részmunkaid6rél széltak.

4 A kutatas soran hasznaltam egyéb (nem résztvevi) megfigyeléses modszereket is az adatgydjtéshez, mint példaul vallalati
események megfigyelése vagy shadowing alkalmazasa (a médszertanrdl lasd bévebben Oborni [2017]).
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Az interjualanyok koziil tehat nem valogattam, igy értelemszertien azok a nék
keriiltek be a mintéba, akik karrieratjuk soran dolgoztak részmunkaidében és egyéb-
ként interjat adtak a karrieralakulds vagy a munka-maganélet §sszeegyeztetésének
témajiban. A minta véletlenszerd kialakuldsahoz az is hozzajarult, hogy a részmun-
kaidds nék torténetének vizsgilata mint téma azutdn vet6dott fel, hogy egy korabbi
elemzés eredménye mar megmutatta, hogy a részmunkaidében dolgozé nék csokken-
tett munkaidejiik ellenére a munka-maganélet 6sszeegyeztetésében nehézségekkel
kiizdenek (Oborni 2018). Ez az ellentmondis inditott arra, hogy részletesebben néz-
zem meg a részmunkaidé alakuldsat a vizsgélt véllalatnal (értve ezalatt azt is, hogy
kinek és hogyan érhetd el), és a karrierben betoltott szerepét.

Osszesen 8 olyan részmunkaidés torténet allt 6ssze (koziiliik az egyik egy meg nem
valésult részmunkaidéé), amelyeknek kisgyerekes né volt a f8szerepléje (1. tdbldzat).
A megszolalt néknek 1 vagy 2 gyermekiik volt, legtobbjik hizassagban vagy valis
utdn 4j partnerkapcsolatban élt, ketten pedig egyediil nevelték gyerekeiket. Jellem-
z6en a gyerekeik megsziiletése utdn tértek vissza a munkahelytkre részmunkaidében
(nemcsak a vizsgalt véllalathoz), két kivételtdl eltekintve révidebb, dtmeneti idére,
ami utan Gjra teljes munkaidés munkavallalék lettek. Az interjualanyok kézil har-
man dolgoztak részmunkaidében az interjuk készitése idején. Végzettségiiket tekint-
ve kozgazdaszok és HR-szakemberek voltak, két fels6 vezets né kivételével kozépve-
zet6i szinten dolgoztak, projekteket vezettek, szakért6i munkat végeztek marketing/
PR és HR, ugyfélkezelési és folyamatszervezési teriileteken. A megszolalt részmun-
kaid8sok csoportja abbdl a szempontbél homogénnek tekinthetd, hogy mindnyéjan
magasan képzett, kozéposztalybeli nék voltak. A legtébbjik szdmara a részmunkaid
azt jelentette, hogy heti 30 érdban foglalkoztattik éket. A ténylegesen ledolgozott
6rak szdma azonban — hasonldan a teljes munkaidds kollégaikéhoz — 1ényegesen t6bb
volt, amiben nagy szerepet jatszott, hogy munkajuk és 6k maguk is rugalmasan elér-
hetdek voltak az infokommunikacids technol6gidkon (IKT) keresztiil (Oborni 2018).
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1. tablazat: A részmunkaidében dolgozd nék fébb jellemzéi

Jelenleg is részmunkaidében dolgozik: heti 30

Fels6 kozepyezeto Hazas, egy 6raban (3 munkanapra leosztva), hatarozatlan
HR-osztaly gyermek ideig
. « . Korabban dolgozott részmunkaidSben a vizs-
Felsé vezetd Hazas, egy e oz . . o L .
. . galt vallalatnal, akkor is felsé vezetéként, heti
Marketingosztaly gyermek

20 6raban, kb. fél éven keresztul

Koézépvezetd
Marketingosztaly

Elvalt, két gyer-

Jelenleg is részmunkaidSben dolgozik: heti 32
6raban (4 munkanapra leosztva), hatarozatlan

mek A
ideig
Hazas, egy J?Ie:nleg is részmunkaidSben dolgozik: heti"30
HR-szakember 1 ! 6raban (5 munkanapra leosztva), nem derult
gyermek ki meddig marad részmunkaidében
Korabban dolgozott részmunkaidében a
5. Hazas, e vizsgalt vallalatnal, akkor egy alacsonyabb
HR-szakember 2 gyerme?(y stétgszban, heti 30 éraban ?gmunkan);pra

leosztva), kb. fél éven keresztul
Korabban dolgozott részmunkaidében nem
a vizsgalt vallalatnal, akkor is kozépvezets-
ként dolgozott, kisebb vallalatnal, heti 30
oraban (5 munkanapra leosztva), kb. fél éven
keresztul
Korabban dolgozott részmunkaidében nem
a vizsgalt vallalatnal, akkor fels6 vezet6 volt
egy jellemzdéen laposnak tartott szervezetben
a hierarchiat tekintve, heti 20 éraban (5 mun-
kanapra leosztva)

Koézépvezetd

HR-osztaly Hazas, két gyer-

mek

Felsé kozépveze-

7. t6, folyamatszer-

vezés és ugyfélke-
zelés terulete

Hazas, két gyer-
mek

Az adatok NVivo 11 szoftver segitségével lettek rendszerezve és elemezve. Hirom
téma rajzolédott ki, ami alapjan megragadhatéva valt a részmunkaidé helye a szer-
vezetben és a részmunkaid6 egyéni szinti tapasztalata. Az elemzés el6szor azt nézi
meg, hogy (1) a nagyvallalati kérnyezetben milyen tényezdk jarulnak hozza egy rész-
munkaids pozicié megval6suldsdhoz (vagy meg nem val6suldsihoz) a magasan kép-
zett vezetdi vagy szakértéi munkat végzs anyak esetében. Majd két olyan téma kifej-
tésével foglalkozik, amelyek azt mutatjidk meg, hogy mit jelent a vizsgilt szervezetben
részmunkaidésnek lenni: (2) hogyan tudnak a szervezet elvarasainak (hosszi mun-
kaid@, rugalmassag) megfelelni a részmunkaidés anyék, és (3) hogyan magyarazzak

vélasztasukat a részmunkaidével kapcsolatban.

EREDMENYEK

A szervezeti és az egyéni narrativa ellentmonddsai a részmunkaidé
elérhetdségeérdl

A vallalat nagy hangsulyt fektetett a karrierfejlesztésre. J6l kidolgozott rendszeriik
volt a vezet6i utdnpoétldsira és a munkavallalok folyamatos fejlesztésére. Kifejezetten
tamogattdk a hdzon beluli utanpétlast és a horizontalis irdnyt roticiét a kilénféle ve-
zetdi szinteken. Pénziigyi intézményrél 1évén szd, a teljesitmény kimutatasa sok pozi-

ciéban szdmszerisithetd volt. Ez segitette aldtdmasztani azt a szervezeti hozzaallast
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is, hogy nincs killonbség a nék és a férfiak el6rejutasilehetdsége kézott, amit aztin az
egyéni torténetek és vélemények sokszor megcifoltak. A meritokratikus elvek hang-
sulyozdsa parosult egy nagyon erds belsé versennyel, amiben a legjobban teljesité
munkavéllal6knak kozel 120%-o0s eredményeik voltak. A karrierjitk egy adott pontjan
kiilon figyelemben és timogatasban részesitette a néket a vallalat: a gyereksziilés uta-
ni visszatérést egy olyan programmal tdmogattik, aminek része volt a részmunkaidg.

A projektmunka soran kideriilt, hogy a munkavéllalk alapvetéen csaladbaratnak
tartottak a vallalatot,® bar tébben felismerték, hogy példaul a rugalmas munkavégzés
inkédbb elviras, mintsem lehet6ség a munkavillaléra nézve. Sokan nehézségekrdl és
fesziiltségekrdl is beszamoltak, leginkabb a kisgyermeket nevel nék (részletesebb
elemzést lasd Oborni [2018]). Az interjualanyok szinte kivétel nélkil megemlitették
a részmunkaidét, mint olyan munka-magénélet 6sszeegyeztetését tdmogaté eszkozt,
ami elérhet6 a vallalatnal. Erdekes volt, hogy a gyereksziilés el6tt allé nék mennyire
evidensnek tartottak, hogy a gyereksziilés utdn részmunkaidében fognak visszatér-
ni. Tébben is megemlitették az interjuk soran, hogy ezt a megoldast vélasztjak majd,
konkrét példékat is hoztak, hogy ki az, aki részmunkaidében dolgozik, mikézben ve-
zet poziciéban van. De amikor azt kérdeztem t6liik, tudjik-e, hogyan kell részmun-
kaidét kérni, egyikitk sem utalt egy formalisan m(ikodé rendszerre, helyette a koz-
vetlen vezetGjiket emlitették, akivel elsédlegesen egyeztetni fognak majd. Egy HR
vezetGségi ilésen a fels6 vezetdk is egyhangulag leszavazték, hogy a részmunkaidével
foglalkozzanak, mondvan, hogy az a véallalatnal mar elérhetd.

Ahhoz képest, hogy a részmunkaidé altaldnosan elérheté munka-maganélet éssze-
egyeztetést segit6 eszkozként jelent meg a szervezeti narrativiban, nem taldlkoztam
sok részmunkaidéssel, és a részmunkaidés interjualanyok is szerencsésnek és kivéte-
lesnek értékelték helyzetiket. Az egyik interjualany, egy részidés marketingvezetd,
példaul nem is tudott masokrdl: ,,...én ugy tudom, én vagyok az egyetlen, aki részmunka-
idds, taldn még van valaki, aki részmunkaidds, de mds nincs a bankban, aki vezetéként rész-
munkaidés lenne...”. A tobbiek &ltal hozott példak a részmunkaidés munkavéllalékra
egy id6 utdn ismételték egymast, és egyértelmiivé valt az is, hogy a részmunkaidében
dolgozdk személyes torténete — vagy azoké, akik szerettek volna részmunkaidében
dolgozni, de nem tudtak, vagy nem ugy, ahogyan az j6 lett volna nekik - mast mutat
a részmunkaid6 elérhetéségére vonatkozoéan.

Négy olyan, egymassal is 6sszefliiggé tényezét sikeriilt beazonositani, amely elé-

feltétele volt a részmunkaidés poziciok létrejottének. Elgszor is azokat a néket sz6-

5 A munka-maganélet 6sszeegyeztetésére sok mindent ajanlott a vallalat. Volt példaul rugalmas munkaidé, részmunkaids,
tadvmunka, home-office rendszer, kételezéen kiveendd kéthetes szabadsag. Néhany tovabbi példa a csaladbarat jellegre:
a terepmunka soran rendszeresen taldlkoztam a nyari idészakban gyerekekkel, akiket sajat felel6sségre, de be lehetett
vinni egy-egy napra a munkahelyre, és volt egy szoba is, ahol a kisgyerekekkel egyutt lehetett dolgozni. Ezt a kollégak jol
tolerdltak, akik ebbe a szobaba mentek példaul megbeszélésre egy ott dolgozd anyéval, de azért az is kiderult, hogy sok
vezetd nének ez mégsem volt segitség, hiszen a munkakoruk jellege nem tette lehetévé, hogy amig dolgoztak, a kisgyerekkel
is egyutt legyenek. Volt azutan olyan auto, amit a nagyobb légtere miatt kifejezetten a 3 gyerekes (vezetd beosztasu) szulék
igényelhettek. Ezenkivil egy 6évoda megnyitasat is akkor tervezték, amikor az adatfelvétel zajlott. Ezt sokan Udvozolték,
am feltlinéen azoknak tetszett a legjobban a kezdeményezés, akiknek nem volt még gyerekik vagy nem volt 6vodaskoru
gyerekuk. A szervezet szocilis alapon a gyerekek nyari taboroztatasahoz is hozzajarult.



1 EEEE @® | D ] BN

Oborni Katalin: A részmunkaidé karriert timogaté szerepérdl a magasan képzett nék kérében 99

litottdk meg a részmunkaidével a szervezet részérdl, akiknek mar volt munkakap-
csolatuk a vallalattal a gyereksziilés el6tt. Azok, akik Gjonnan keriiltek a vallalathoz
gyereksziilés utdn, nem kértek részmunkaidét. Ehhez elég indoknak tlint az, hogy
nem volt kordbban munkakapcsolatuk a vallalattal: ,...ugye tigy jottem, hogy kiviilrél
jottem, ezért kezdetben biztos, hogy nem kértem” (HR-kozépvezetd, két kisgyerekkel).
Azok a munkavallalok tehat, akik részmunkaidét kaptak, a gyereksziilés el6tt teljes
munkaidében dolgoztak mér a véllalatnal.

Az is kidertilt, hogy a részmunkaidés poziciék megval6suldsit egy hosszan tar-
t6 informdlis csatorndkon valé egyezkedés (masodik tényezs) elézi meg. Hasonl6éan
ahhoz a folyamathoz, amit Glass és Fodor (2011) is leirtak, mar a gyereksziilés el6tt
megkezd6dott a részmunkaidés pozici6rol valé egyezkedés, ami a gyed idészaka alatt
folytatédott. Ezeket a munkavallalékat igy nem érte varatlanul, hogy részmunkaidé-
ben tértek vissza dolgozni. Az egyezkedés soran az is jellemzé volt, hogy a vezetsk
kezdeményezték a részmunkaid6 kezdetének idejét is. Az egyik részmunkaidében
dolgozé né (marketingvezetd, két kisgyerek) igy emlékezett vissza erre:

,...eleve tigy mentem el, hogy ez a pozicio fent lesz nekem tartva, és egy ilyen egy-mdsfél

éven beliil visszajovik, csak kézben itt is voltak mindenféle vdltozdsok ... és akkor erre

kért meg [a vezetd], hogy ez most akkor, tavaly mdjusban, hogy ez létre fog jonni igy, és

akkor jé lenne, ha vissza tudnék jonni”.

Azt latjuk tehdt, hogy az interjaalany korabban tért vissza, mint ahogy tervezte, de
maga az egyezkedés, a megkeresés nem érte viratlanul, mivel folyamatosan kapcso-
latban maradtak. Egy masik interjualany (HR-szakember 1, egy kisgyerek) torténeté-
bél az is vildgossa vilt, hogy egy id6 utan el kellett fogadni az ajanlatot, bar ezt 6 nem
értékelte gy, hogy a vezetdje nyomast gyakorolt volna ra:
JAkkor volt mdsfél éves a kisldnyom, mikor visszajéttem. Mondjuk még maradhattam
volna, de mdr akkor tébb ajdnlattal megkerestek, amik nem voltak annyira testhez dllo-
ak, és akkor [a vezetdm] keresett meg azzal, hogy itt ndluk, a csapatban van egy pozicid,
és lehet 6 ordban is, és mi sokat dolgoztunk egyiitt, tehdt én a mdsik oldalrdl, j6 néhdny

projektet ldttam, amiben kozos dolgunk volt.”

Az is latszik ebbdl a két utébbi idézetbdl, hogy a koézvetlen vezetének (harmadik té-
nyezd) déntd szava van egy részmunkaidds pozici6 létrejottében. Ezzel az interjtala-
nyok is tisztdban voltak:
»De ehhez [a részmunkaidéhoz] szerintem az kell, nem maga a teriilet adja, hanem ne-
kiink egy olyan fénékiink van, aki ezt igy nem csak hallja meg mondja, hanem csindlja is,
tehdt ez abszoliit téle fiigg, hogy az otthonrdl dolgozdst, a részmunkaidit, ezt az egészet
igy alkalmazzuk.” (Marketingvezetd, két kisgyerek)
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Az a HR-kozépvezetd (két kisgyerek), akinek nem sikerilt részmunkaidés poziciéban
csatlakoznia a véllalathoz, még explicitebb médon megfogalmazta a vezetd szerepé-
nek jelentGségét:
,Tehdt ndlunk végiil is minden ilyen intézkedés az a munkdltatéi jogkortdl fiigg [a ve-
zetbé], ... nincsen egységes szabdlyozdsi rend, tehdt hogy a home office-t engedélyezi-e

vagy a részmunkaidét engedélyezi, tehdt abszoliit rd van bizva.”

Bar ebbdl az idézetbdl ugy tlinik, mintha a vezet6 a lehetdségeihez mérten hozna meg
a dontését (példaul hogy van-e olyan nyitott pozicié, amit részmunkaidében lehet
betolteni). De ezt maga az interjialany cafolta meg, amikor elmesélte azt a térténetet,
hogy 6 maga sikeresen végigvitt egy olyan rekrutélasi folyamatot, aminek a végén két
kisgyerekes né részmunkaidében osztozott volna egy munkakoron, amit végiil a leen-
d6 vezetdjiuk megvétézott a részmunkaidé irdnti bizalmatlansagabdl kifolyélag. Ebbél
az esetbdl is az latszik, hogy a kozvetlen vezetd pozitiv hozzaallasa a részmunkaidé-
hoz feltétele annak, hogy egy pozicié realizdlédjon. Nem véletleniil, a vezetd szere-
pének jelentésége rendszerint abban a kontextusban jelent meg az interjialanyok
elbeszélésében, amelyben a vezet$ joindulatardl, pozitiv személyiségérsl beszéltek.
Altalaban ilyen elismerden nyilatkoztak a vezet6ikrsl, mint ahogy az egyik részidés
HR-szakember is: ,[a vezetd] 6 abszoliit érti ezt a helyzetet, és & ebben partner, és én ezért
hdlds vagyok, egyébként nem tudom, hogy csindlndm” (HR-szakember 1).

Végil kiderilt az is, hogy egy részmunkaidés pozicié a kézépvezet6i szint felett
(negyedik tényezd) ugyszolvan megvaldsithatatlan. Egy fels6 vezeté né (marketing),
aki a mésodik gyereke sziiletése utdn szeretett volna részmunkaidében visszatérni,
ugy emlékezett vissza erre az id8szakra: ,,...azt mondtdk, hogy meg se kérdezzem [a HR-
osztdlyon]”. Egy masik felsé vezet6 né (egy gyermek) ugyan tudott részmunkaidében
dolgozni - 6 hénap utan tért vissza a munkahelyére ugyanabba a poziciéba, heti 20
6ras részmunkaidébe —, de mindéssze 5 hénapig, és abba mar nem ment bele a koz-
vetlen vezetGje, hogy atvaltson heti 30 6ras részmunkaidébe, mondvén, tgysem len-
ne kilénbség a napi 6 és 8 6rds munkarend kozott. Ezt annak a fels6-kozép szintd
HR-vezetének (egy gyermek) az esete is aldtdmasztotta, akinek sikeriilt megszilar-
ditania a heti 30 6ras pozicidjat, de azon az dron — ahogy az kideriilt a vele készitett
interjubdl és a k6zos projektmunka sordn —, hogy barmikor elérhetd, sokat tulérazik,
és a szabadnapjain is dolgozik. Ez a HR-es vezeténd, mdsokkal egyiitt, azt is vilagosan
megfogalmazta, hogy 6 azért nem tervez a karrierjét tekintve magasabb szintre lépni,
mert az mar kizarn4, hogy részmunkaidében dolgozzon, vagy ahogy egy masik inter-
jualany (marketingszakember, két kisgyerek) fogalmazott a jévére vonatkozo tervei-
vel kapcsolatban: En szeretném megtartani ezt a munkarendet, ..., de kezdem elfogadni,
hogy ez lehet, hogy a karrierem rovdsdra fog menni.” Az derilt ki tehét, hogy a részmun-

kaid6 a kozépvezetéi szinten tul kivételként létezik.
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Ambicié és rugalmassag: részleges adapticié a hosszt
munkaoéra-kultirahoz

A nemzetkozi szakirodalom beszamol arrél, hogy a magasan képzett néknek ugyan
atalakulhat, de jellemz8en nem csokken, vagy csak dtmenetileg az elkételezettségik
a munka/karrier irdnt. Ennek ellenére azzal szembesiilnek, hogy karrierjik megre-
ked, lelassul, miutidn részmunkaidére valtanak (Benschop et al. 2013; Dick 2010;
Tomlinson-Durbin 2010). Az itt vizsgalt részmunkaid6sék kéziil nem mindenki ke-
rilt vissza az eredeti poziciéjaba vagy munkakorébe, de a szervezeti hierarchidban
mind azonos szinten maradtak, még akkor is, ha a munkakéritk megvaltozott. Volt
olyan (HR-szakember 2, egy kisgyerek), akinek ez nem tetszett, de még 6 is pozitivan
értékelte végiil, mert ,tigy az elsé idészakban nem kellett tilérdznom, ez tgy jo volt”, és
végill csupan fél évig tartott a részmunkaidés id6szak, és amikor djra teljes munka-
id6s lett, visszakapta azt a nagyobb szakmai kihivissal egyiitt jar6 munkateriiletet
is, amivel a gyerekvallalds el6tt foglalkozott. Az ésszes tobbi interjualanyra igaz volt,
hogy nem értékelték negativan a részmunkaidés pozici6jukat, még akkor sem, ha
nem tarthattdk meg a korabbi munkakériiket, s6t inkabb ugy kozelitették meg az 4j
teriiletiket, hogy az kihivés, lehetéség a fejlédésre.

A megszolitott részmunkaidésok tehat mind elégedettségiiket fejezték ki, hogy
csokkentett munkaidében dolgoznak (err6l bévebben a kovetkezs fejezetben), de ter-
mészetesnek vették azt is, hogy ha id6sebbek lesznek a gyerekeik, akkor ujra teljes
munkaidében dolgoznak majd. A 8 6rarél egyébként sem beszéltek gy, mintha az
kényszer lenne: ,Egy id6 utdn ez megoldhaté volt szdmomra, hogy tudjak 8 ords lenni”
- mondta péld4ul a fent emlitett HR-szakember, amikor a teljes munkaidébe valé val-
tasrol beszélt. Ugyanigy azt sem élték meg kényszernek, amikor eredeti terveiktél
eltéréen kordbban tértek vissza dolgozni.

Az interjukbdl az is kideriilt, hogy karrierterveik inkdbb a szakmai tudis elmé-
lyitésére vagy a szervezeten beluli horizontélis mozgasra vonatkoztak. A részmun-
kaidét pedig, egy-két kivételtdl eltekintve (akik hatidrozatlan idére megszildrditottak
részmunkaidejiiket), dtmeneti id6szaknak tekintették. Azokr6l, akik mar nem voltak
részmunkaid8sok az interja ideje alatt, kidertlt, hogy 1 évnél nem is voltak tovibb
részmunkaid6sok.

A részmunkaidés id6szak rovidsége és az a tény, hogy hajlandék voltak kordbban
visszatérni, mint ahogy azt eredetileg tervezték, talin még inkdbb azt mutatta, hogy
elkételezett munkavallalok, a csdkkentett munkaidé ellenére is. Mindezt abban a
kontextusban kell nézni, hogy nem terveztek a szervezeti hierarchidban a fels6 ve-
zet6i szintre 1épni. Azt a szervezeti hozzaallast tehat ahhoz, hogy a részmunkaidé
nem egyeztetheté 6ssze a magasabb vezet6i szintekkel, nem bolygattdk meg. Osz-
szességében tehit az a kép rajzolédott ki a részmunkaid6ében dolgozé anyékrél, hogy
munkéjuk irdnt elkotelezettek maradtak a gyerekvillalds utan is. Elismerték ugyan,
hogy a csaladi kételezettségeik miatt nem tehetik meg, hogy este sokaig dolgozzanak

a munkahelyiikén, amit sokszor hoztak fel példaként a részmunkaidds anyak akkor
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is, amikor arrél beszéltek, hogy milyen gyerekkel egyutt a munka-maganélet 6ssze-
egyeztetése, de a munkat nem tartottik kevésbé fontosnak az életitkben.

Szervezeti szinten is pozitiv kép élt a részmunkaidében dolgozé nékrél. A vezetsik
példdul nem lattak kilonbséget a részmunkaidés és a teljes munkaidés munkavallalék
teljesitménye és elérhetésége kozott: ,Semmi fennakadds nem volt” — mondta az egyik
HR-es férfi vezet6 (akinek egyébként részmunkaid6ben és sokszor otthonrél dolgozik
a felesége a vallalatnal) arrél, hogy milyen volt, amikor korabban részmunkaidés dol-
gozott a csapataban, vagy egy masik als6-kozép vezeténd, aki kifejtette, hogy a 6 és 8
6ras munkanap kozott nincs kalénbség, amikor arra kérdeztem réa, hogy érezheté-e,
ha részmunkaidés beosztottja van:

»Nem, 6 érdsokkal semmiképpen nem, a sziil6k nagy része 6 érdt vdllalna. Egydltaldn

nem érzékelhetd, ... a 6 éra, ami a leginkdbb preferdlt lenne, az mdr nem érzékelhetd.”

Ez a pozitiv hozzaillds a részmunkaid6sékhoz némileg ellentmond a szakiroda-
lomnak a magasan képzett részmunkaidés nék negativ megitélésére vonatkozoéan
(Benschop et al. 2013; Dick 2010). Felmerilhet érvként, hogy azok, akik megszélal-
tak, nem akarték a szervezetet negativ szinben feltiintetni. De ha megnézzik, hogy
a részmunkaidésok hogyan dolgoztak, kidertl, hogy 6k sem mentestltek a szervezet
elvardsai, nevezetesen a hosszi munkaidé és a rugalmasan rendelkezésre allas aldl,
aminek kévetkeztében 6k is elérhetéek voltak és sokat tuléraztak, hasonléan a tel-
jes munkaidében dolgozé munkatdrsaikhoz (Oborni 2018), és amirél a nemzetkozi
szakirodalom mar béségesen beszamolt (Hochschild 2001; Tomlinson-Durbin 2010).

Az egyik HR-es fels6vezet6-né (3 gyermek), akinek a csapatdban dolgozott rész-
munkaidés, felvazolta, hogyan alakul ki a munkakapcsolat a részmunkaidésokkel,
melynek lényege, hogy az elején vannak nehézségek, de amikor a részmunkaidés eljut
odaig, hogy énall6an és egy kialakult munkarend szerint végzi a munk4jat, mar min-
den csak szervezés kérdése, példaul, hogy egy megbeszélést arra az idészakra szervez-
nek, amikor a részmunkaidés is a munkahelyen tartézkodik. Sokat segit az is, hogy
a kollégak egy id6 utdn megtanuljak azt is, hogy ki mikor elérhetd. Ezért volt hihetd,
amikor azt mondta az egyik részmunkaidés interjualany, hogy olykor nem is deril
ki, hogy valaki rész- vagy teljes munkaidében dolgozik: ,igen, rd szoktak csoddlkozni a
vezetdk, hogy »te 6 ordban vagy?«” (HR-szakérté 1, egy kisgyermek).

Minden jel arra mutat tehat, hogy azt a munkat, amihez nem kell személyes jelen-
1ét, otthonrdl is el tudjak végezni, amivel élnek is a részmunkaid4sok, és kideriilt az
is, hogy ez gyakori tulérdhoz vezetett. A projektmegbeszéléseknek is dlland6 téméjat
képezte a taléra, s6t az informalis beszélgetések soran is sokszor el6keriilt, hogy ki
mennyit dolgozik, ki mikor megy haza: ,...otthon szerintem ledolgozza a 8-10 ordt is
akdr, hétvégén, éjjel...”; vagy ,Mellettem iil a kollégand, sohasem 6 drdt, inkdbb 7 meg 8
ordt dolgozik” — mondtédk a kollégiik a részmunkaidésokrél. Ahogy kiderilt, a legtipi-
kusabb az volt, hogy a gyerekeik lefektetése utin az éjszakai 6rakban ujra elévették
a munkat. Az egyikiik (HR-szakember 2, egy kisgyermek) még azt is elmesélte, alig
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varta, hogy Ujra teljes munkaidében dolgozhasson, mert akkor nem éjszaka kell befe-
jeznie a napkozben félbehagyott munkat. Ez azt is mutatja, hogy napi rendszerességi
volt az éjszakai 6rdkban végzett munka.
Szédmos m4s valtozatat emlitették az interjualanyok annak, hogy milyen médokon
tuléraztak. El6fordult, hogy egy kicsit késébb fejezték be a munkat a munkahelyen:
,Hdt most az, hogy rdhiiztam egy félordt, az megvan rendszeresen, de tébbet nem na-
gyon, mostandban nem nagyon. De ha ezt dprilis-mdjusban kérdezed, az hiizésabb lett
volna.” (HR-szakember 1, egy kisgyerek)

JEs egyébként elbfordul, tehdt ez az 5 éra ez mostandban ilyen fél 6-ba dtcsiszott, és
van, hogy 6, fél 7-ig is itt vagyok, féleg amikor, most, hogy a nagysziil6knél vannak a
gyerekek, és ilyenkor azért tovdbb is.” (Marketing vezetd, két kisgyerek)

A masodik idézet még azt is egyértelmiien mutatja, hogy a talérazas szinte észrevét-
lentl, de egyre jobban a részmunkaidé részévé valik. Kiderult az is, hogy dolgoztak a
szabadnapjaikon és a betegszabadsdg alatt is. Egyikiik felvazolta azt az informélis és
bejaratottnak tiind rendszert, hogy amikor a gyerekei betegek, otthonrél dolgozik,
de nem veszik ki arra az idészakra a betegszabadsagot, amit a beteg gyerekkel otthon
toltenek, mert a rakovetkezd héten ledolgozzak a hidnyzé munkadrakat:
,Es hdt akkor én voltam vele otthon, de azt is igy cstisztatdssal, meg szabadsdggal meg
tudtam oldani, nem kellett ilyen tdppénzre mennem, viszont cserébe ugye a péntekjeim
nem ugy néznek ki, hogy akkor nekem van egy egész péntekem, ezeket sokszor lecsiszta-
tom, és a sok csiisztatds utdn meg egy csomé olyasmi torlédik fel, ami elviszi a napomat,
vagy az iskoldban is valamiért csak fél nap tanitds van, széval igy igazdbdl nem tudom

ugy kihaszndlni”. (Marketingvezetd, két kisgyerek)

Személyesen is meggy6ézédhettem arrdl, hogy akkor is elérheték voltak, amikor
egyébként nem volt munkaidejiik: a projektmunka sordn nem okozott gondot, s6t
teljesen természetesnek tlint, hogy felhivjanak egy részmunkaidés HR-vezetét (felsé-
kozép vezetd, 1 gyermek) a szabadnapjan egy féloras skype-os egyeztetésre, és mint
kiderilt, egyébként is dolgozott. Altalanos volt tehat, hogy ha nem dolgoztak (példaul
munkaidé utdn), akkor is elérhetSk voltak a kollégdk, vezetSk szamara, mert péld4ul
akadt egy suirgés munka:

»-.-aZ€rt nagyjdabol most mdr tudjdk, hogy egy napot nem vagyok, nem nagyon van siir-

g0s, de ha van siirgds, akkor megtaldlnak.” (HR-szakember 1, egy kisgyerek)

Ezaltal mindig egyfajta készenléti dllapotban voltak, amit jél bemutat ennek az inter-
jualanynak a beszamol6ja arrdl, hogy milyen az, amikor nem dolgozik:
,De nekem annyira része az életemnek a munka, és egyébként is gondolkodom rajta. En
ezt nem uigy élem meg, hogy na most akkor ez igy a munka-magdnélet rovdsdra megy. Es
azért péntekenként pedig ugye, ha nem is dolgozok, vagy nem dolgozok, egy-két-hdrom-
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szor rd szoktam nézni, de mds az, amikor csak igy az ember a telefonjdn rdnéz. Az, hogy
az ember kinyitja a gépet, az havonta egyszer szokott eléfordulni, de akkor az hosszabb

idére.” (Marketingvezetd, két kisgyerek)

Két dolog is latszik itt: az egyik, hogy az interjtalany elfogadja, természetesnek tartja,
hogy elérhetd, a masik pedig, hogy az elérhetéség az idébeliségére vonatkozik, mert
egyébként az a ,kiviltsaguk” megmaradt, hogy a mindenki szdmadra egyedileg kiala-
kitott munkarend szerint egy fix id6pontban, ez jellemzéen délutan volt, ért véget a
munkanap, de régton tegyiik hozza, hogy csak a munkahelyen.

Abban, hogy egy részmunkaid6s barmikor elérhetd legyen, nagy szerepe van az
IKT eszkozok hasznalatanak, amelyet egyébként a munka-maganélet dsszeegyezte-
tésében igen komplexnek, s6t ellentmondasosnak értékel a vonatkozé szakirodalom
(Holth et al. 2017; Primecz et al. 2016), tébbek kozott azért — ahogy ez a fenti idé-
zetbél is latszik —, mert hozzajirul a munka-maganélet hatarainak elmosédasihoz és
el8segiti a talérat, mindezt a maganélet rovasara, ugyanakkor lehetéséget biztosit
a rugalmassagra is (Primecz et al. 2016). Igy végil, ha fizikailag nem is, de on-line
lathatok és elérhet6k maradnak a részidében dolgozé anyik. Koévetkezésképpen az
el6z6ekben tett 4llitast, miszerint a munkavégzést befejezték a munkahelyen, arra
szitkséges médositani, hogy felfiiggesztették egy idére, amig Gjra elérhet6k nem let-
tek online, telefonon.

Osszességében megallapithaté, hogy a részmunkaidében dolgozé anyak nem kér-
déjelezték meg a hosszi munkaidé jogosultsagat, elfogadtik az erre vonatkozé szer-
vezeti elvarast. Ugyanakkor a részmunkaidében dolgozé nék éallandé faradtsagrol
szamoltak be, és arrdl, hogy a részmunkaidejiik ellenére sem tudjik megfelelGen 6sz-
szeegyeztetni a munkdat és a magéanéletet. Leginkabb a napi szintd taléra volt az, ami
megviselte 6ket, de az is kideriilt, hogy azt is nehéz volt megoldaniuk, ha egy varatlan
csalddi esemény miatt hosszabb idére kellett megszakitaniuk a munkavégzést.

A talérdbdl adédo helyzeteket kiillonboézé egyéni stratégidk bevetésével probal-
tak kezelni. Egyrészt hangsulyos volt az egyéni készségek fejlesztése. Példaul, hogy
megtanultak priorizilni, vagy nem hagytak, hogy feltorlédjon a munka, és egyfajta
autonémiit éltek meg abban, hogy a sajat munkavégzésiiket szervezeték: a megbe-
szélésekre elérhetdk voltak a munkaidejik alatt, a nagyobb koncentriciét vagy ad-
minisztraciét igényl6 munkat hazavitték. Masrészt, a gyerekneveléssel kapcsolatos
napi teendéket sem egyediil végezték el. Volt, akinek allandé segitséget nyujtottak a
nagyszilék (példdul egyikiknél ugy alakult, hogy a két nagysziilé felvaltva vigyazott
a gyerekre napkozben, egy masik esetben a nagymama hordta haza a gyermeket az
6vodabol mindennap), de volt, aki 4llandé fizetett segitséget vett igénybe, legtébbjiik
pedig a partnerével osztotta meg a gyerekgondozassal egyiitt jar6 feladatokat, tipiku-
san a gyerekeknek a napkozbeni intézményekbe valé elvitelét, hazahozatalat.

Ezek az egyéni stratégidk mind azt mutatjdk, hogy a hosszi munkaidé

Jinternalizdlasa” (Williams et al. 2013) a részmunkaidében is megtértént, amivel
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ha nem is teljes mértékben, de részben meg tudtak felelni az idealis munkavéllal6val
szemben tdmasztott kovetelményeknek, példaul, hogy legyenek rugalmasan elérhe-

t6k a munkahely szamadra, és helyezzék a munkat a csaladi kotelezettségeik elé.

Azintenzivanyasag és azidedlis munkavallalé ideol6gidjanak
Osszeegyeztetése

Mindannak ellenére, hogy a részmunkaidds anyak sokat taléraztak és a munkaide-
jiukon kival is elérhetsk voltak, pozitivan értékelték azt a helyzetet, hogy részmun-
kaidében dolgozhattak: ,,... alapvetden nekem ez az életforma tetszik” (marketingveze-
t6, két kisgyerek), vagy ahogy az egyetlen fels6 vezetd, aki részidében dolgozhatott,
mondta: ,egy életmindség volt”.

A részmunkaids ltal felszabadult tobbletid6t is nagyra értékelték: ,,...van idé arra,
elintézzem azokat, amiket egy csaldd mellett el kell, ... ez nekem nagyon sokat jelent” (mar-
ketingvezetd, két kisgyerek). Az az id6 tehat, amit nyernek, hozzdjarul ahhoz, hogy
preferaljak a részmunkaidét. A megnovekedett szabadidé azonban nem énmagaban
érdekes, hanem abban a kontextusban, hogy mit biztosit szdmukra az az id8, amit
a részmunkaidével nyernek. Ez az anyasdg szerepének olyan médon valé betoltése,
amellyel azt tudtdk megélni, hogy annak ellenére is j6 anydk tudnak maradni, hogy
sokat dolgoznak. Az anyai szerepiiket a kisgyerekeik mellett teh4t megfelel6en tudjik
betélteni, annak ellenére, hogy (sokat) dolgoznak.

Az a HR-vezet§ (két kisgyerek, kordbbi munkahelyén részmunkaidés tapasztalat),
akinek nem biztositottak a részmunkaidét, de szeretett volna igy dolgozni, a hosszira
nyult munkaidét egyértelmien 6sszekapcsolja azzal, hogy nem tud annyi id6t és ugy
a gyerekeivel lenni, ahogy az szerinte megfelel$ lenne. Példdnak hozta fel, hogy nem
tud elmenni értitk az 6vodédba — ami egyébként megoldott volt, mert a masik szils
ment el a gyerekekért. , Ettdl fiiggetleniil nekem ez anyaként még nem jo érzés” — mondta,
és folytatta azzal, hogy rdadasul mér energidja sem maradt a csalddja szamara, amikor
a kés6 esti 6rdkban hazaért. Elismerte ugyan azt is, hogy a részmunkaid6 énmagéban
nem garancia arra, hogy a munkat és a maganéletet harmonikusan 6éssze lehessen
egyeztetni, de arra igen, hogy olyan munkabeosztdsa lehet, ami mellett akkor tud id6t
szakitani a gyerekeire, amikor az nekik is megfelels. Az a felsé vezets né is, akinek ha-
sonldan volt 6sszehasonlitdsi alapja, hogy milyen (4 6ras) részmunkaidében és teljes
munkaidében dolgozni, szintén azt emelte ki, hogy a részmunkaidé szamara azt biz-
tositotta, hogy megfelels id6t tudott egyiitt télteni a gyermekével, olyan mindségiit,
amiben ,jelen vagyok” - mondta. Szemben a jelenlegi munkaidejével, mert ,vannak
olyan napjaim, amikor azt gondolom, hogy csak tulélek.”

A t6bbi részmunkaidés hozzaallasibél is az deriilt ki, hogy a gyerekgondozas tob-
bet jelent szamukra annal, mint hogy elldssék a gyerekek korili mindennapi teendéket.
A megfelelGen eltoltott id6 és a gondoskodé odafigyelés volt a szdmukra fontos, mint
ahogy példaul ez a HR-vezetd (fels6-kozép vezetd, egy kisgyerek) megfogalmazta: ,,...
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hogy legyen olyan napom, amikor anyja vagyok”. Az anyai szerep betéltésével kapcsolatban
a valaszaik arra utalnak, hogy akkor tudnak ,;jé6 anyak” lenni, ha mingségi id6t tolthet-
nek egyiitt a gyerekeikkel. Ehhez nemcsak az kell, hogy legyen elég id6, amit egyutt
tudnak tolteni veliik, de az is, hogy 6k se legyenek tulsdgosan leterhelve a munkajukkal.
Ennek van gyakorlati vonatkozasa is, mert a részmunkaidé éppen azt a fajta munka-
beosztast biztositotta nekik, amit teljes munkaidésként nem lattak kivitelezhet6nek,
azaz egy kialakitott id6beosztas szerint mehettek el a munkahelyiikrél, vagy eleve ugy
alakitottak, hogy bizonyos napokon nem dolgoztak (vagy otthonrél dolgoztak). Amikor
mar kialakult a munka menetének rutinja, mindenki megtanulta, hogy mikor érheték
el a munkahelyen. Ez egyfajta kivéltsdg volt, mert azok, akik a gyerekeikért mentek az
intézményekbe a délutdni idészakban, vagy azokon a napokon, amikor nem dolgoztak,
biztosak lehettek benne, hogy odaérnek értiik és egyutt tolthetik veliik azt a délutant,
estét. Azért is nevezhetjitk kivaltsignak, mert ezzel ki tudtak keriilni egy az idealis
munkavallaléval szemben tdmasztott elvarast, azaz, volt olyan szakasza a napnak, ami-
kor igazoltan nem kellett elérhet6nek lenniiik. De ahogy azt mar fent lathattuk, ez in-
kabb a munkahelyi lithatésigra, mintsem az elérhet8ségre vonatkozott.

Egyértelm volt szdmukra az is, hogy egy ,jé anya”, még ha sokat dolgozik is, el-
érhet6 a gyermeke szamara (,dllando stressz, hogy odaérjek”), és nem faradt, leterhelt
abban az idében, amit a gyerekeikkel egytt tolt (,amikor a gyerekkel vagyok, akkor
100%-osan legyek”). Mindez értelmezhetd gy, hogy az itt vizsgalt, részmunkaidében
dolgozé noék térekednek megfelelni az intenziv anyasig elvirdsainak (Green 2015).
Ennek a tdrsadalmi elvirasnak azonban nem volt kénnyid megfelelniiik, nagy volt a
nyomas rajtuk, hogy mindig elérhetéek legyenek. gy annak ellenére, hogy csékken-
tett munkaidében dolgoztak, ahogy azt mar az el6z6ekben lathattuk, sok feladatot
atadtak a nagyszilSknek, fizetett segitséget vettek igénybe, és partnereikkel is meg-
osztottdk a gyerekneveléssel egyiitt jar6 feladatokat. Christopher (2012) értelmezése
alapjan megéllapithatd, hogy az intenziv anyasagot kiterjesztett médon gyakoroltak:
azonosultak azzal, hogy 6k a f6 gyerekgondozdk, mikézben a munkajuk irdnt is el-
kotelezettek maradtak, igy annak kivitelezéséhez, hogy a kettds terhet menedzselni
tudjak, szamos feladatot delegiltak mas szerepl6knek. Kovetkezésképpen, a rész-
munkaid6 végul is azt teszi lehetévé a magasan képzett néknek, hogy egyrészt az ide-
alis munkavallalé irdnt tdmasztott elvardsoknak — részben — megfeleljenek, és mas-
részt feloldjak az idedlis munkavallaléval és az ideélis anyasaggal szemben tdmasztott

elvarasok kozti fesziltséget.

KOVETKEZTETESEK

A tanulmény azt a kérdést vizsgilja, hogy a részmunkaidé milyen szerepet t6lt be a
nék karrierjében, amikor a gyerekvallalds utdn visszatérnek a munkahelyiikre, és mi a
helye a részmunkaidének egy olyan nagyvallalatban, mely alapvetéen jellemezhet6 a

hosszt munkaidé normalizal6dasaval és a teljesitményorientaltsidggal.
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Az 3ltalam vizsgalt vallalatra is igaz, hogy a részmunkaidére alapvetSen ugy tekin-
tettek, mint ami el8segiti a kisgyerekes nék munkahelyi integraciéjat és karrierjik
folytatasat (Bleijenbergh et al. 2016; Dick 2010). Igy a kisgyerekes nék eleve azzal az
eléfeltevéssel jelentek meg a szervezetben, hogy 6k azok, akik elsédlegesen felelnek a
gyerekgondozasért, ami a vonatkozé szakirodalom szerint megerdsiti azt a kulturalis
koncepciét, miszerint a munka-maganélet 6sszeegyeztetése elsésorban a n6i munka-
vallalok feladata (Burnett et al. 2010; Hobson et al. 2011).

A részmunkaid6rél sziletett eddigi szakirodalom eredményeihez hasonléan az
latszik azonban, hogy 6énmagukban a formalis eszk6zok (esetiinkben a kisgyerekes
nok visszatérését segité részmunkaidé vallalati programja) nem elégségesek ahhoz,
hogy az alternativ munkavallalasi formak altaldnosan realizdlédjanak, azaz mindenki
szamadra, pozici6tél, munkatapasztalattél fiiggetlenil (Formankova-K¥izkova 2015;
Glass-Fodor 2011; Primecz et al. 2014). A részmunkaidds pozicidk létrejotte komp-
lex folyamat eredménye volt, amelyben a vezetd vagy szakérté munkat végzé anyak
egyéni preferencidja nem az egyetlen meghatarozé tényezé (Hobson-Fahlén 2009).
Ellenben a pozicié létrejottét jelentdsen elGsegitette a mar meglévé munkakapcso-
lat, egy hosszan tarté informalis egyezkedési folyamat, a kozvetlen vezetével valé j6
kapcsolat, beleértve az 6 pozitiv hozzaallasat is a részmunkaid6hoz, és hogy a rész-
munkaidés pozicié nem lépte at a kozépvezetdi szintet. Kovetkezésképpen, azok a
nok, akik részmunkaidében dolgoztak, inkabb kivételeknek szdmitottak, cafolva azt
a szervezeti narrativat, hogy a részmunkaidé dltaldnosan létez6 lehetéség, barki altal
igénybe vehet§ a szervezetben. Az itt bemutatott eset annak a példaja, hogy ha a rész-
munkaidé elérhet3ségét és feltételeit nem teszik vallalati szinten formalizalttd, akkor
annak megvaldsuldsa az egyéb informdlis tényez5ktdl fugg.

A korabbi kutatasi eredményekhez hasonléan megallapithaté, hogy a részmun-
kaidé segitheti a kisgyerekes néket a munka és a gyereknevelés 6sszeegyeztetésében
(Primecz et al. 2014), de 6nmagaban a munka és a maganélet harmonikus §sszeegyez-
tetését nem biztositja, az id6 szoritdsat nem kénnyiti meg (Hoschchild 2001). A ka-
pott eredményekbdl azt lathattuk, hogy a részmunkaidésék rendszeresen tuléraztak,
és munkaidén kivil is elérhet6ek voltak a vezet6jik, kollégaik szdmara (amit a ve-
luk egyutt dolgozé munkatarsak is megerésitettek). Legt6bbjik tovabbi segitséget is
igénybe vett a gyerekgondozashoz.

A munka-maganélet 6sszeegyeztetése sordn megélt nehézségek ellenére a rész-
munkaidésok alapvetSen pozitivan értékelték, hogy részmunkaidében dolgozhattak.
Egyértelmtien kideriilt, hogy a részmunkaidés anydk pozitiv hozz4allasa az intenziv
szil6i szerep betoltésének idedjaval kothets 6ssze. Ebben nagy szerepe volt annak,
hogy a munkarendjitket ugy tudtdk kialakitani, hogy biztosak lehettek abban, dél-
utén, vagy azokon a napokon, amikor nem dolgoznak, meg tudjak szakitani a munka-
végzést arra az idGszakra, amig a gyerekeikkel lesznek a déluténi, esti 6rakban. Mind-
ez azt is jelentette szdmukra, hogy egy viszonylag révid, de a napnak egy szamukra
fontos szakaszéival kapcsolatban azt élték meg, hogy kontrollt tudnak gyakorolni fe-
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lette. A beszamol6ikbdl azonban ugy tiint, hogy ezen az egyetlen ,kivaltsigon” kiviil
nem volt mas, amivel kapcsolatban ilyen jellegli kontrollt éltek volna meg, ugyanis fo-
lyamatosan elérhetének kellett lenniiik (id6beli elérhet8ség). Mégis, a részmunkaidé
igy a magasan képzett n6k szdmara lehet6vé teszi, hogy megfeleljenek annak a tér-
sadalmilag ers elvarasnak, hogy — kézéposztalybeli, dolgozé/karrierjét épits néként
is — j6 anyak legyenek: elérhet6k a gyerekeik szdmara egy olyan idészakban, amelyet
a gyereknevelés szempontjabdl fontosnak tartanak, hogy minéségi idét toltsenek el
velitk (Formankova-K#izkova 2015; Geambasu 2014). gy a részmunkaidé azt a hely-
zetet tudta megteremteni a magasan képzett nék szamadra, hogy a karrier és csalad
kozti vilasztas helyett egyszerre felelhettek meg az intenziv anyasdgra (Green 2015;
Kutrovatz 2017) — de még inkabb annak kiterjesztett formdjara (Christopher 2012)
— és a (posztszocialista 6rokségként itt maradt) dolgozé anydra vonatkoz6 tarsadalmi
normdknak.

Osszességében tehat a részmunkaidd a véllalati esélyegyenldséget noveld szan-
dék ellenére — egyetértve a szakirodalommal (Geambagu 2014; Gregor 2017; Web-
ber-Williams 2008) — tobbféle, a tirsadalmi nem 4ltal is meghatarozott tarsadalmi
szint( elvardst megerGsit. Ilyen példaul, hogy elsédlegesen a kisgyerekes anydknak
kell elérhetéknek lennituk a gyerekeik szamara, a kisgyerekes nék dolgoznak rugal-
masan, vagy hogy a kisgyerekes néknek nincsenek a fels6 vezetéi karrierambiciéik. A
vallalati kultura tehat addig engedélyezte a részmunkaid@s pozicidkat, amig azok nem
bontottdk meg a tarsadalmi elvirasokra vonatkozé nemi rendet. Egy olyan HR-rend-
szer bevezetése, amely a részmunkaidét nemtél (és esetleg a gyermekek meglététsl)
fuggetleniil, mintegy alanyi jogként tenné elérhetévé, valészinisithetSen gyskeresen
megvaltoztatna a szervezeti kultarat.

A fenti gondolatot aladtdmasztva, az IKT-eszkézok intenziv hasznélata segitette
a részmunkaidésoket a tuléra és az allandé elérhetdség internalizaldsiban, s6t an-
nak jelei is mutatkoztak, hogy nem minden munkaval kapcsolatos feladatot tartottak
munkavégzésnek, amit otthonrél végeztek. Kézvetve tehat az IKT hasznalata ahhoz
jarult hozza, hogy a részmunkaid6 kompatibilis legyen a nagyvallalatok munkaidére
és a munka intenzitdsira vonatkozé elvardsaival. Mindez abba a folyamatba is be-
leillik, ami azt jelzi, hogy a digitalizaciéval a rugalmas munkavégzésre vonatkozé
elvarasrendszer is atalakuléban van (Holth et al. 2017; Primecz et al. 2016; Williams
et al. 2013). A vizsgélt személyek esetében tehat a részmunkaid$ azt biztositotta,
hogy nem kellett jelen lenniik (fizikailag) a munkahelyen, de helyette elérheték tud-
tak lenni online. Tovabb4, a nék részmunkaidés munkavégzése nem volt §sszeegyez-
tethet6 a felsé vezet6i pozicidkkal. A részmunkaidében kivitelezhet6 rugalmasség,
elérhet6ség maédja tehit csak a kozépvezetdi szintig elképzelhets. Kovetkezésképpen,
a részmunkaidé nem vesztette el a tdrsadalmi nem 4altal meghatarozott voltat (azaz,
hogy néknek val6 munkavégzési forma), mivel az sem valtozott, hogy csak a kozépve-
zetdi szinten, a gyermekgondozasbdl kifolydlag, hogyan kell rugalmasnak, elérhets-
nek lennitik (Bleijenbergh et al. 2016).
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Nem véletlentl, a részmunkaidésckkel valé elégedettségnek fontos részét képezte
az, hogy allando jelleggel elérhetSk voltak a munkaidejitkon kiviil is. Abban a szervezeti
kultiraban, ahol az idealis munkavallal6 azzal is kinyilvanitja karrier irdnti elkotelezett-
ségét, hogy ,hajland6” a hosszura nyult munkaidét is bevéllalni (Benschop et al. 2013;
Bleijenbergh et al. 2016; Tomlinson-Durbin 2010), ott a részmunkaid6sok karrieram-
biciéit sem kérdojelezik meg, amikor 8k is hasonl6an a teljes munkaidében dolgozdk-
hoz, rugalmasan elérhetéek a munka szamara. A tanulmany eredményei egyébként il-
leszkednek azoknak a szakirodalmaknak a megallapitasaihoz, amelyek azt mutatjik be,
hogy a hosszt munkaidét elvar6 szervezet meghatirozza a vezetdi karrier alakulasat
is — ebben a szervezeti logikidban ugyanis a csékkentett munkaidé legitimizalja, hogy a
részmunkaid6s nék karrierlehet6ségei lecsdkkenjenek (Acker 2006; Dick 2010).

A vizsgalt vallalatndl azonban a kézépvezetdi szinten a részmunkaidgsok karrier
irdnti lehet6ségeit nem kérdédjelezték meg. Kevés jele volt annak is, hogy az interju-
alanyok a karrier megrekedését élték volna meg. Ennek tébb oka is lehet: egyrészt
a részmunkaidés foglalkoztatas 4ltaldban nem tartott hosszu évekig. Ez a rovid id6
megvédhette ket a karriert érinté negativ kovetkezményektél. Azok a nék pedig,
akik 4llandé jelleggel meg tudtak szildrditani a részmunkaidés poziciéjukat, téreked-
tek arra, hogy ha nem is teljesen, de bet6ltsék az idealis munkavallalé profiljat. A rész-
munkaidé adta keretek kozott is internalizaltak a hosszi munkaidé elvaridsanak valé
megfelelést, és igy, ha nem is teljesen, de jol meg tudtak felelni azoknak az elvarasok-
nak, amelyek az 4lland¢ elérhetéségre és a megszakitatlan munkavégzésre vonatkoz-
tak. Lathattuk, hogy nemcsak a részmunkaid8sok voltak elégedettek a pozicidjukkal,
hanem a szervezet tébbi szerepléje is elismerden nyilatkozott réluk. Mivel elérhetéek
voltak és rugalmasan rendelkezésre élltak, nem alakult ki a részmunkaidés néi veze-
tékkel kapcsolatban az a negativ hozzaallas a karrierterveikre vagy a teljesitményiikre
vonatkozéan, amelynek alapja a karrierambici6 6sszekapcsoldsa a hosszt munkaidé-
vel (Benschop et al. 2013; Tomlinson-Durbin 2010). Alapvetéen ambiciézus néknek
tlintek fel, akik egyébként is kordbban mentek vissza dolgozni a gyereksziilés utan,
mint ahogy altalaban Magyarorszagon a nék.

Tovabb4, nem terveztek a karrierjikkben olyan valtoztatast, amely kizdrta volna a
részmunkaidét. igy karrierterveik (k6zépvezetdi szinten maradas, horizontalis célok,
szakmai fejlédés) nem bolygattidk meg azt a tarsadalmi nem Aaltal is meghatérozott
szervezeti rendet (gender regime), ami a fels§ vezetést jellemzben a férfiak szamara
latta megvaldsithaténak. Karrierszandékaik tehat illeszkedtek abba a szervezeti logi-
kéba, amely meghatérozza, hogy egy részmunkaidésnek hol a helye a karriert tekint-
ve a szervezeti hierarchidban. Egyetértve a korabbi szakirodalommal (Burnett et al.
2010; Glass-Fodor 2011), az eredmények alapjan megkérdéjelezhets a részmunkaidé
esélyegyenléséget el6segitd szerepe a részmunkaidésokhoz vald pozitiv szervezeti
hozzaallas ellenére is. Sokkal inkabb az mutatkozik meg, hogy a részmunkaid6 annak
amddja, hogy a szervezet megtartsa a munkaerdpiaci szempontbdl értékes néi mun-

kavallalékat a gyerekvallalast kovet6 idészakban.
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Osszességében tehat a fenti kovetkeztetés azon tanulmanyok sordba illeszkedik
bele, amelyek szerint a nagyvallalatok tovabbra is a tarsadalmi nem hierarchikus
rendje altal alapvet6en meghatarozott szervezetek maradtak, annak ellenére, hogy
erbfeszitéseket tesznek az egyenld esélyek biztositdsira (Acker 2006, 2012; Burnett
et al. 2010; Williams et al. 2012). Az itt bemutatott eset is azt mutatta meg, hogy for-
mélis (pl. a részmunkaidé néknek valé cimzése) és informalis folyamatok (pl. a szemé-
lyes egyezkedés a kozvetlen vezetével) is alakitjik azokat a szervezeti gyakorlatokat,
amelyekben a n6k elsésorban a gyermekiiket nevel6 munkavallalékként jelennek meg
(Hobson-Fahlén 2009). Kézépvezetdi szinten a részmunkaidé ugy valt legitimmé a
kisgyerekes nék szaméra, hogy az nem bolygatta meg a szervezet elképzelését, gya-
korlatait sem az ideélis munkavallalérél, sem a hossztt munkaidé keretei k6zott zajlé
munkavégzésrdl (Acker 2006; Tomlinson-Durbin 2010; Williams et al. 2012).

Az elemzés feltard jellegli, ami nemcsak a kvalitativ médszer sajatossigaibdl, ha-
nem a minta kivalasztdsdnak korilményeibdl és a rekonstrudlt torténetek csekély
szamabol is kovetkezik. A minta homogenitdsa és az interjik sordn rekonstrudlt tor-
ténetek csekély szama kizérja a részmunkaidére vonatkoz6 éltaldnos érvényd allita-
sok levonasat. Ez tekinthetd a kutatas korlatjanak is. Mindezek ellenére a kutatasi
eredmények érvényességét alatamasztja, hogy ebbdl a kisszamu torténetbdl és for-
malis/informélis beszélgetésekbdl rekonstrualt szervezeti hozzaallasbdl altaldnos jel-
lemz6k, mintédk rajzolédnak ki a vizsgélt célcsoportra vonatkozédan, illetve a korabbi
kutatasi eredmények 4ltal felvazolt tapasztalatokba is koherensen illeszkednek az itt

feltart tapasztalatok.

Abstract: There is considerable public support for women’s part-time work in Hungary. It is commonly
seen as an employment tool that helps women to re-enter the labour market after having children and also
to reconcile work and life. It is already explored in the international literature that reduced working hours
have negative consequences on career development and. Research on high-skilled, part-timer mothers in
Hungary are limited, but it has been demonstrated that although these women are best placed to take
appropriate part-time positions, they still experience difficulties with regards to their career development
and work-life balance. This study presents the findings of an ethnographic study on high-skilled, part-
timer mothers who work in managerial and professional roles, at a large company in the financial sector,
in Hungary, and explores first the mothers’ experiences of part-time work and secondly the organizational
attitude to part-time work. It appears that both formal and informal organizational practices maintained
women’s part-time position including the access to such positions. It was found that the access to part-
time positions is limited to a particular group of women. Similarly to previous findings in the literature,
the mothers working part-time experienced difficulties in combining paid work and caring for children and
frustration with their work-life balance. Despite all of the negative consequences in their work-life balance,
the women who participated in this research were satisfied with having part-time positions. Working part-
time was an integral part of their career story, and, more importantly, it provided them the opportunity
to spend quality time with their children, which is defined as intensive parenting in literature. They owned
all the responsibility for taking care of their children, however they delegated certain tasks to help them
out with child care, therefore it is more precise to refer to their parenting practice as an extensive form of
the intensive parenting. Furthermore, their part-time work did not challenge the organizational norm on

career advancement. In summary, part-time work was applied in an integrative way in the researched work
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organization, but at the same time, it did not challenge the organizational attitude towards the ‘long-hours
working cultures’ and the norm of the ‘ideal worker’.

Keywords: part-time work, woman managers, career and family, intensive parenting
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