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BEVEZETES

»Eladond vagyok egy aruhdzban. Szinte alig latom a gyerekeimet kiilondsen akkor, ha
délutani miiszakban dolgozom. Egyediil esznek, egyediil tanulnak és szinte egész nap egyediil
vannak. Gyakran mondjak, hogy az anya és az apa nem csinal mast, csak dolgozik. A
legid6sebb lanyom kiilondsen szenved ettdl a helyzett6l. Nagyon szotlan és mindig szomoru.
A nagysziiloknél, ahol gyakran van, amig mi dolgozunk, nem taldlja a helyét. A gyerekeink
szinte egyedil ndnek fel. Ez minket is nagyon bant.”!

E sorok egy dolgozd csalddanyéaval készitett interjubdl szarmaznak, amelyben az édesanya
arr6l panaszkodott, hogy nem igazan tudja 0sszeegyeztetni a csaladi teenddit a hivatasaval.
Példaja sajnos nem egyedi. Sokunk életét egyre gyakrabban keseriti meg az a tudat, hogy
hogyan tudjuk e két tényez6t harmonikusan 6sszehangolni.

Kiilondsen az én korosztalyom kiizd ezzel a probléméval, hiszen az iskolai tanulmanyok
befejezésével a munkavallalas és a csaladalapitas keriil az egyén életének kozéppontjaba
egymast valtva, és kiegészitve. Mint kisgyermekes édesanya magam is nap, mint nap
szembesiilok a problémaval és probalok tobb-kevesebb sikerrel egyensilyozni a munkam és a
csaladom kozott.

Mikozben az emberek egyrészt dolgozni szeretnének, illetve dolgozniuk kell, akdézben
parhuzamosan megprobalnak elegend6 figyelmet is forditani a szeretteikre, illetve a sajat
készségeik fejlesztésére. Hogyan tudja az egyén kielégiteni maximalisan e két sziikségletét
ugy, hogy kozben minimalizalja a stresszt €s a konfliktusokat?

A kérdés azért is id6szer(i, mert napjainkban egyre nagyobb hangsulyt kap az alkalmazottak
mindennapjaiban a munkan kiviil eltdltott 1d6, a tarsas kapcsolatok jelentdsége és ezen beliil
is els6rendii a csaladi élet fontossaga és szerepe.

Ugyanakkor a szervezetek szdmara az erdforrasok tekintetében a humdénerdforras prioritasa
ma mar nem kérdés. Azé az eréforrasé, amelynek tudasa az egyik alapja a szervezet
dinamikus fejlédésének és versenyképességének.

A szervezet szdmara azonban a jovOre vonatkoz6 kérdés mar nemcsak az, hogy hogyan tudja
megszerezni a fontos, képzett munkaerdt, hanem az is, hogy hogyan tudja azt megtartani és
fejleszteni. Az elismertség, a munka tartalma, az anyagi és targyi kompenzaciok mellett

hasznos lehet a dolgozdk magasabb rendii sziikségleteit is figyelembe venni.

! Sajat forditas. Forras: Three European Studies Equality Between Woman and Men. European Commission,
Brussel 2000. 30. p. megjelent: Juhdsz Timea (2001): Csaladbarat munkahelyek az Eurdpai Unidban és
Magyarorszagon. szakdolgozat 3.oldal



Eppen ezért a hagyomanyos értelmezésben felfogott motivacios 6szténzok, mint a munkabér
mar nem lesznek elegenddek a magasabb hatékonysag elérése érdekében, hanem 1j, innovativ
motivacios 0sztonzoket kell talalni (Bakacsi, 1996).

A vallalatvezetés eldtt tehat olyan kérdések megvalaszolasa is all, hogy az egyén milyen
sziikségleteit vegye figyelembe a tekintetben, hogy megmaradjon ¢€s fejlodjon motivaltsaga és
elkotelezettsége a szervezet felé. A vélasz lehet a munka ¢és csalad Osszeegyeztetésének
biztositasa €s tAmogatasa is.

E kérdés megoldasa mellett tehat ma mar nem mehetnek el érintetleniil a szervezetek, és a
megfeleld csaladbarat politika és eszk6zok alkalmazéasa egyre szélesebb kort gyakorlatta novi
ki magat. Miutan a hazai gyakorlat kutatdsa még igen korai szakaszban van, és én is
érintettnek érzem magam a kérdést illetéen, igy ezek a tényezék motivaltak arra, hogy
disszertacios kutatasom témaja a hazai csaladbarat koncepcio legyen.

Dolgozatom elsésorban a magyarorszagi szervezetek csaladbarat foglalkoztatasat elemzi egy
olyan modell felallitasaval, amelynek a csaladbarat koncepcio tobbszintii modellje
elnevezését adtam, és amely modell 3 szinten az egyén, a szervezet, és a makrogazdasag
szintjén vizsgalja a munka és csalad Osszeegyeztetését. Disszertaciom felépitését is a
modellemre épitettem.

A dolgozat legelsd része elsdésorban a nemzetkdzi irodalomra tdmaszkodva atfogd ismertetést
ad az életminéség kérdésérdl, a work-life balance-rol, mint az életminéség egyik alapvetd
aspektusarol, illetve a csaladbarat politika elméletér6l, tartalmarol és eszkozrendszerérol.

A masodik fejezetben keriil sor a kutatdsom céljanak targyalasara és a modellem részletes
bemutatasara, amely roviden jellemzi az egyes tényezOk tartalmi lényegét és a tényezok
kozotti kapcesolati rendszert. A tovabbi fejezetek a modell minden valtozdjanak részletes
leirdsara vallalkoznak felhaszndlva az adott tényez6hdz kapcsolddd hazai és nemzetkozi
irodalmakat és kutatasi eredményeket.

Ezt kovetden a kutatdsi modellemre épiild hipotézisrendszer keriil targyalasra az egyes
szinteknek megfeleloen. A hipotézisek bizonyitasat a disszertacid kutatdsi témajat elokészitd
¢s megalapozd vizsgalatok leirasa és a kutatds részletes modszertandnak a bemutatdsa eldzi
meg.

A dolgozat utolsé fejezetében Osszegzem az eredményeket ¢és megjelolom azokat az

iranyokat, amelyek mentén a téma kutatasa folytathato lehet a jovoben.



KOSZONETNYILVANITAS

Doktori tanulmanyaim ¢és disszertacios dolgozatom megirasa soran szamos segitséget kaptam,
amelyet ezlton szeretnék most mindenkinek megkdszonni.

Elsoként is koszondm Dr. Rechnitzer Janos professzor urnak, hogy a doktori iskolaban
eltoltott 3 évem soran mindig kitartdan hitt bennem ¢€s tdmogatta a kutatdsomat.

Kiemelten koszonom Dr. Bencsik Andrea témavezeté tanarnémnek nemcsak a szakmai
segitségét, de odaado baratsagat is, amely végigkisért a munkam soran, erét adott a nehéz
pillanatokban és elémozditotta a kutatasom sikerességét.

Ko6szonom dr. Csizmadia Zoltannak, aki szakmai tanacsaival segitette a munkam statisztikai
részet.

Kiilon készondm a sziileimnek és a férjemnek, hogy mindvégig mellettem alltak és faradsagot
nem ismerve probaltak segiteni abban, hogy mind a tanulményaimat, mind a disszertacidmat
sikeresen befejezzem.

Végezetiil kdszonom a kisfiamnak, aki sziiletésével és kedves mosolyaval megszépitette a

munkam minden napjait.
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1. ELETMINOSEG, WORK-LIFE BALANCE, CSALADBARAT SZEMLELET

A csaldd és a munka mai napig is ¢letiink egyik legalapvetobb eleme, igy ez alapjan
elmondhat6, hogy e két teriilethez kapcsolodd tevékenységek hatassal vannak mindennapi
¢letlink mindségére és alakuldsdra. Ebben a fejezetben az életmindség, mint napjaink egyik

oly divatos fogalmardl lesz sz6, amelyet megvizsgalok a work-life balance dimenzidjaban,

crer

1.1. Az életmindség kérdése

Mindannyian arra toreksziink, hogy életlinket olyan mddon élhessiik, amely soran optimalisan
tudjuk biztositani szervezetiink mind fizikalis, mind pedig lelki joléti egyensulyat. Az
¢letmindség egy igen Osszetett fogalom, amely tobbek kozott magaban foglalja az egyén
szociologiai, érzelmi, anyagi, fizikalis, stb. jolétét, amelyek eldsegitik az ember szamaéra,
hogy minél élhetébb életet éljen.

Az ¢életmindséggel kapcsolatos kutatasok, eszkdzok és modellek kifejlesztése a mult szdzad
kozepén kezdddott el. Bar akkoriban az életmindség kérdésének megkozelitése elsésorban az
anyagi jolét és a gazdasadg dimenzidjaban tortént. Késébbiekben, ahogy valtozott mind az
¢letfelfogas, mind az életmindséget meghatarozo értékek, tigy valtozott a koncepcio tartalma
is (Ferrer, 2002, hivatkozik ra Akranaviciute és Ruzevicius, 2007).

Az életminbség kérdésével kapcsolatosan az egyik legnagyobb probléma, hogy nincsen egy
olyan meghatarozas, amely altalanosan elfogadott lenne. Akranaviciute és Ruzevicius (2007)
ugyanakkor tanulmanyaban tobb definiciot sorol fel, amelyek tobbé-kevésbé megprobaljak
lefedni a fogalom tartalmat és lényegét. A teljesség igénye nélkiil kdvetkezzék néhany ilyen

fogalom-meghatarozas:

e A Vilag Egészségiigyi Szervezet altal megalkotott definicio szerint az életmindség ugy
hatarozhatdé meg, mint egy egyéni célu kulturalis- és értékrendszer, amely szerint az
egyének élik az életiiket a céljaiknak, a vagyaiknak, az életmindségiiknek és az
érdekeiknek megfelelden.

e Gilgeous (1988) szerint az életmindség ugy értelmezhetd, mint az egyén elégedettsége
a sajat életével, osszehasonlitva a sajat ¢életidealjaval. Az életmindség értékelése fligg

az egyén értékrendszerétdl és attol a kulturalis kdrnyezettdl, ahol az ember é€l.
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e Weinrach (2004) a kovetkezo tényezoket sorolta az ¢letmindség fogalmaba: a tisztasag
(beletartozik ebbe a levegd, a viz, a munkakOrnyezet, az otthon tisztasaga), az
egészség (az egészséges ételek, a megeldzés), a pénziigyi biztonsag (a jolét), a csalad-
baratok-kikapcsolodas, a gazdasag (a milivészetek, a zene, a kultira, a vallas teriiletén).
Weinrach emellett kihangsulyozza, hogy nemcsak maguk ezek az elemek a fontosak,
de az is, hogy milyen egyensulyban vannak jelen az ¢életlinkben.

e Ruzevicius és Shin is utal ra, hogy az életminéség szamos tényezd altal befolyasolt.
Az alabbi abra az életmindséget alkotd tényezOket szemlélteti a szerzOparos

értelmezésében:

1. abra: Az életmindséget felépité faktorok

1. Materialis helyzet (aruk, szolgaltatasok, gazdasagi
mindség, munka, szorakozasi feltételek,
atlagjovedelem,vasarloero, stb.

2. Kornyezeti minéség (természeti er6forrasok
kihasznaldsanak mértéke, fenntarthato fejlodés,
vizmindség, iddjaras, fold, stb.)

3. Populicio egészségi allapota (tarsadalom egészségi Eletminéség
allapota)

4. Oktatas mingsége

3. Moralis pszicholégiai kornyezet (csaladon,

szervezeten, tarsadalmon, nemzeten beliil)
Személyes biztonsag (testi, jogi, szocialis)
OnKkifejezés lehetoségei

N o

Forras: Dalia Akranaviciute-Jouzes Ruzevicius (2004): Quality of Life and its Components’

Measurement. Engineering Economics, 2007. No.2. 45.oldal

A dolgozat téméajahoz kapcsoloddan kihangstilyozandd, hogy a munkaval toltott id6 mindsége
IS egy fontos tényezoként szerepel az életmindség esetében. Ebbe beletartozik tobbek kozott a
dolgozok egészsége és joléte, a foglalkoztatas biztonsaga, a Karriertervezés, a work-life
balance, stb.

Mint lathat6 volt az élet mindsége szamos Osszetevovel irhatd le. Ez az alapja az Economist
Intelligence Unit altal kifejlesztett twgynevezett életminéségi indexnek is, amely
Osszekapcsolja az élettel kapcsolatos szubjektiv megelégedettségi vizsgalatok eredményeit az
objektiv ¢életmindségi tényezOkkel egy orszdg tekintetében. De vajon mitdl tobb az

¢letmindségi index, mint a korabbi életmindséggel kapcsolatos vizsgalatok?
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Az ugynevezett élettel kapcsolatos megelégedettségi felmérések soran (ilyet hasznal példaul
az EU) a valaszadoknak alapvetéen egy tobb fokozati skalan kell arra vélaszolniuk, hogy
mennyire elégedettek az életilkkel. Az Eurofound altal végzett eurdpai életmindségi
felmérések kapcsan példaul olyan tényezdket vizsgalnak: mint a csalad, az egészség, a work-
life balance, a foglalkoztatas, a jovedelem, stb.

Az ¢életmindségi felmérésekre iranyuld szamos kritika koziil tobb azzal érvel, hogy ezek a
vizsgalatok inkabb egy képet adnak az ¢letrdl, mint az élet mindségérdl egy orszagban. Azaz,
a kiilonb6zo orszagban megkérdezettek hasonld képet mutatnak a megelégedettség kapcsan,
¢s a kiilonbozoéségek e kérdésben inkdbb objektiv szempontokkal magyarazhatdéak (The
World in 2005).

Ezzel szemben az Economist Intelligence Unit altal kifejlesztett index azokra a tényezokre
épiil, amelyek meghatirozzak egy orszagra a jellemzd értéket. Ezek a kovetkezdek: egészség,
csaladi ¢élet, kozosségi élet, anyagi jolét, politikai stabilitas, éghajlat és geografia, munkahelyi
biztonsag, politikai szabadsag, nemek kdzotti egyenldség.

Az indexet 2005-ben allapitottak meg mintegy 111 orszag esetében. Az eredmények alapjan a
nemzetkozi listat frorszag vezette, amely koszonhette a listavezeté helyét tobbek kozott
annak, hogy 2005-ben példaul igen kedvezo anyagi jolétben éltek az emberek, alacsony volt a
munkanélkiiliség, a hagyomanyokra épiil6, erés kozosségi, €s stabil csaladi élet mikodott az

orszagban. Magyarorszag ekkor a 37. helyen szerepelt a listan.

1.2. Work-life balance

A work-life balance, mint az életmindség egyik alapvetd aspektusa a munka és maganélet
egyensulyardl szol. Douglas Hall mar 1990-ben az Organizational Dynamics cimii
munkdjaban utalt r4, hogy a work-life balance jelenség az elkdvetkez6 évtizedben az egyik
legfontosabb Kkarriertényez6vé fog valni (5.0.).

De valdjaban mit is jelent a work-life balance? Szamos kutatd probalta tobb szempontbol
megkozeliteni és megfogalmazni a work-life balance tartalmat és Iényegét.

Hill (2001, 49.0., hivatkozik rda Lysness ¢és Korpf) szerint a work-life balance ugy
értelmezhetd, mint egy olyan mérték, amely szerint az egyén képes egyidejlileg egyensulyba
hozni mind a munka, mind pedig a csaladi kotottségek atmeneti, €rzelmi, és viselkedésbeli
kovetelményeit.

A fogalom meghatarozasara én az angol Work Foundation altal megfogalmazott, Osszetett

definiciét haszndlom. Ez alapjan: ,,A work-life balance azokr6l az emberekrdl sz6l, akiknek
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van beleszolasi lehetéségiik abba, hogy mikor, hol, és hogyan dolgozzanak. A work-life
balance akkor valosul meg, amikor az egyén joga a teljes ¢lethez mind a munkahelyén, mind
azon kivil elfogadott és tiszteletben tartott, mint egy norma, amely a tarsadalom, az egyén, és
a cég kolcsonos hasznara van” (www.theworkfoundation.com).

Leegyszertsitve a fogalmat én ugy latom, hogy egy olyan egyenstly megvaldsitasara
torekszik az egyén, amely eldsegiti az élet mindségének minél optimalisabba tételét ugy, hogy
kozben teljesiteni tudja a tarsadalom altal elvart feladatokat és funkciokat.

Sue Campell Clark 2005-6s cikkében a work-life balance 10j felfogasardl szol, amely mint a
munka-csalad hatar tedriaként keriilt be a szakirodalomba. E modell 1ényege, hogy a munka
¢s a csalad kiilonbozo teriiletekbdl all, amelyek hatassal vannak egymasra, am az is igaz, hogy
e két fontos eleme az életnek kiilonb6z6 célokat és kultarat hordoz. Ennek kovetkeztében
szinte ,,kiillonbozd nyelvet beszélnek, kiillonbozéek abban, ahogy ellatjak a feladatokat”, stb.
Az emberek azonban abban térnek el egymastdl, ahogy képesek e két teriilet kozott az
atmenetet kezelni.

Van, aki konnyebben, és van, aki nehezebben. Clark ,hataratkeldknek” nevezi azokat az
embereket, akik nap, mint nap laviroznak a két teriilet kozott ugy, hogy kozben példaul sajat
céljaikat hozzaigazitjak a két teriilet egyedi kovetelményeihez is. Habar a munka és a csalad
szamos tényez0jét nehéz atalakitani, az egyének probaljak formalni mégis e két teriiletet is
ugy, hogy egy kivéanatos egyensulyt hoznak létre.

Tény azonban az, hogy a munka ¢és maganélet 6sszeegyeztetésének problémaja a XX. szazad
jelensége. A work-life balance kifejezés el6szor a koztudatban, Eurdpaban az 1970-es
években jelent meg (New Ways to Work and the Working Mother’s Association). Korabban a
kérdés nem keriilt igazan az érdekldédés fokuszaba, miutdn évszazadokon at a férfiak voltak
alapvetéen a csaladfenntartok, és a ndk inkdbb a nem fizetett munkat és a hdzi munkat
végezték. Igaz, a kezdeti kutatasok a csalad és a munka vilagat kiilon is kezelték.

A helyzet azonban a XX. szdzadra megvaltozott és a ndi foglalkoztatassal kapcsolatos
felfogasok jelentds valtozasokon mentek keresztiil, miutan az 1960-as évektdl kezddédden a
nok térnyerése a foglalkoztatasban egyre erdteljesebb lett mind Eurépaban, mind az Egyesiilt
Allamokban. Nem véletlen tehat, hogy a work-life balance jelenség megjelenése az 1970-€s
évekre tehetd. E jelenségeknek koszonhetden a kutatdk a korabbi vizsgalatokhoz képest a
munkat és a csaladot mar nem kiilonalld egységként vizsgaltak, hanem egymassal dsszefliggd
rendszerként. Igy példaul (Katzhan, 1978, hivatkozik ra Clark) feltételezték, hogy a

munkahelyen zajlo események hatassal vannak az egyén otthoni életére is, és forditva.
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Ezt az elméletet egészitette ki az ugynevezett kompenzacids elmélet, amely szerint forditott a
kapcsolat a munka és a csalad kozott, azaz az emberek kiillonb6z6 befektetéseket tesznek
mind a két teriileten gy, hogy megprobaljak kompenzalni azt, amit a masik helyen nem
tudnak megvaldsitani. Vagyis, aki a csaladjaban sikertelen, torekszik arra, hogy élményeket
szerezzen a munkdja soran, és forditva (Staines, 1980, hivatkozik ra Clark).

Clark tanulmanyaban tovabba kifejti, hogy a 80-as és a 90-es években szamos 1j kutatasi
iranyzat sziiletett a work-life balance teriiletén beliil, amelyek az egyensuly kérdését tobb
oldalrol kozelitik meg. Igy kutatasok késziiltek a témahoz kapcsolodoan példaul arrdl, hogy a
csalad és a csaladi kapcsolatok milyen hatassal lehetnek a munkahelyi stresszre, milyen a
work-life balance befolyasa a vallalat hatékonysagara, milyen az egyénnek a csaladban ¢és a
munkahelyen betdltott szerepe és ezek hogyan hatnak egymasra, stb., ami azt is mutatja, hogy

a téma igen aktudlis és sokat vitatott napjainkban.

1.3. A ,munkaeré-kinalat, csalad és életciklus” kozgazdasagi értelmezése

Mint l4that6 volt a munka és magéanélet egyensulyanak kérdése az 1970-es évektdl keriilt az
érdeklédés kozéppontjaba. Nem véletlen ezért, hogy a téma vizsgalata megjelent a
kozgazdasagtudomanyi kutatasokban is. A munkaerd-kindlati dontésnek a kozgazdasagi
megkozelitése kapcsan szamos olyan modell sziiletett a 60-as évektdl, amelyben példaul
szerepet kap a szabadidd, a haztartasi munka, az életciklus, stb. Az aldbbiakban Ehrenberg és
Smith munkédja (2003) alapjan tekintek at egy ilyen megkozelitést.

A munkaerd-kinalat haztartasi termelési modellje Gary Becker 1965-ben napvilagot latott
cikke alapjan keriilt a koztudatba. E modell ugy értelmezi, hogy az emberek az id6toltés
megvalasztdsanak sordn arrdl dontenek, hogy idejliket piaci munkara, hdztartdsi munkara,
avagy szabadidds tevékenységre forditjdk-e. A haztartdsi termelés modelljének az életciklus
vonatkozasai kapcsan az emberek az életiik soran mas-mas idémennyiséggel jelennek meg a
munkaerépiac kinalati oldalan. gy példaul az egyének a kezdeti életszakaszban még
viszonylag kevesebb id6t forditanak a munkara és tobbet a tanulasra.

Késdbb azonban a munka, féleg a férfiak esetében, hosszabb 1d6t tolt ki az életbdl, mig a nék
tekintetében ez az életkorral egyiitt emelkedik. Az egyén termelékenységének fiiggvénye az,
hogy mennyi feladatot 1at el a munkahelyén, valamint otthon, és azt mennyi idSben teszi. fgy
példaul a hazas ndk esetében, ha kisgyermek van a csalddban, akkor altaldban az anya otthoni
termelékenysége nd, ami kevesebb piaci munkavégzési idot jelent, amig viszonylag kicsi a

gyermek és sok torodést igényel.
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Késobbiekben azonban, ahogy a gyermek novekszik, és mar kevésbé van sziiksége az anyja
jelenlétére és gondoskodasara, ez forditottan alakul. A piaci és a haztartasi munkavégzéssel
kapcsolatban az is kérdés, hogy mikorra iddzitjiik a munkavégzést az €letlink soran. A
kozgazdasagi alapgondolat ezzel kapcsolatban az, hogy akkor vallaljuk a legtobb munkat,
amikor a keres6 képességiink az otthoni termelékenységhez képest viszonylag magas
(Ehrenberg és Smith, 2003, 260 o.).

Az ¢letlik soran az egyének a varhatd bérpalya ismeretében ugy alakitjak a munkaerd-kinalati
dontéseiket, hogyha az otthoni termelékenységiik alland6 marad, akkor azok, akik a kinalati
dontéseiket a felhalmozhaté gazdagsag figyelembe vételével hozzdk meg, a varhato
bérndvekedésre megnovelik a munkaerd-kinalatukat. Az életciklus figyelembevételével az
egyének az életlik k6zEpsd, magas bérii részén fognak inkabb munkaval foglalkozni, illetve
ezzel parhuzamosan, a nagyobb iddigényes szabadidds tevékenységek az ember életének
korai szakaszara esnek, vagy késobbi részére halasztodnak, miutan ezekben a szakaszokban a

szabadidének kisebb a koltsége. A fentieket szemlélteti az alabbi dbra:

2. abra: Idémegosztas az életciklus folyaman

Piaci termelékenység az életpalya folyaman
Bér :
0 ; Eletkor
Fizetett unkavégzés ideje
Ido :
! Fizetett murTka
ideje
Ktthon toltott id6
0 : Eletkor

Forras: Ehrenberg-Smith (2003): Korszerti munkagazdasagtan. Panem, 261.oldal
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1.4. A csaladbarat politika elméleti megkozelitése

Mint az eléz6ekben lathatd volt napjainkban egyre tobb né és férfi gondolkodik el azon, hogy
a csaladjat, avagy a munkajat helyezze-e eldtérbe. Toreksziink arra, hogy egyszerre jol
megfeleljiink a munkahelyi elvarasoknak, feladatoknak, ugyanakkor probalunk minél tobb
figyelmet is forditani a szeretteinkre és a sajat képességeink fejlesztésére. A probléma csak az,
hogy az ember nem mindig képes egyensulyt teremteni a munkaja és a csaladja kozott. Ez
pedig stulyos egyensulytalansagokhoz vezethet. Az egyensulytalansag fesziiltséget teremt az
egyénben, amely konfliktusokat eredményezhet mind az 6t alkalmazo vallalati szervezeten
beliil, mind a csaladok életében.

Hogyan oldhato fel ez a kett6sség, vagyis hogyan tudja kielégiteni maximalisan az egyén e
két sziikségletét ugy, hogy kozben minimalizalja a stresszt és a konfliktusokat?

A kérdés azért is idOszerli, mert napjainkban, mint az kordbban kifejtésre kerilt, egyre
nagyobb figyelmet kap az életmindség kérdése, amely a munka mellett a csaladi élet és a
maganéleti kotelezettségek fontossagat is szem el6tt tartja.

Ugyanakkor a szervezetek szamara a humaneréforras az egyik legfontosabb érték. Ennek az
er6forrasnak a tudasa biztositja a szervezet ismereti tOkéjét, és ezzel elésegiti annak
dinamikus fejlodését és versenyképességét. A szervezet szamara azonban a jovore vonatkozo
kérdés mar nemcsak az, hogy hogyan tudja megszerezni a fontos, képzett munkaerdt, hanem
az is, hogy hogyan tudja azt megtartani és fejleszteni. A hagyomanyos munkahelyek hosszu
tavon erre mar biztosan nem lesznek megfeleléek. A jol kvalifikalt munkaerd a tudasaért
cserébe ugyanis mar tobbet var el a szervezettdl, mint korabban. Igényeket tamaszt a
szervezetekkel szemben, amelynek egyik sarokkdve lehet a munka és csalad
Osszeegyeztetésének a kérdése. A szervezet tudasalapu eréforrasanak megtartasa és fejlesztése
az 1) személetli humaner6forras gazdalkodas egyik feladata. Az emberi er6forras
menedzsment, mint a kozvetlen irdnyitas egyik alapvetd tevékenysége biztositja a szervezet
szamara a legmegfelelébb alkalmazottakat. Eppen ezért, e komplex tevékenység a korszerii
felfogasban ma mar 10 tartalommal kell, hogy kibdviiljon a kordbbi hagyomanyos
értelmezéssel szemben (Juhész, 2007).

Ez alapjan mar nemcsak a szervezetnek az alkalmazottakkal szemben tdmasztott
kovetelményeit kell szem el6tt tartania, de minél inkabb tekintettel kell lenni az egyénnek a
szervezettel szemben tdmasztott sajatos motivacios igényeire is.

Ahogy Bakacsi Gyula (1996) irja: ,,Nem igaz az a feltételezés, hogy az alkalmazottak a magas

fizetés miatt maradnak bent ordkkal a munkaidon tal is, kezdeményeznek 0Onalloan
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javitasokat, és tiiznek ki magasabb teljesitménycélokat.”

A szervezetek szamara tehat uj
motivacios tartalmakra van sziikség. (A motivacié kérdése a dolgozat késGbbi részében
részletes kifejtésre keriil.)

Mikézben az egyén céljai szamos tényez6tol fiiggnek, igy tobbek kozott a fizikai és a
tarsadalmi kornyezetében vald mobilitadsatol, a személyes tapasztalataitél, a norma-és
értékrendszerétdl (Chikan, 2008), am ezek a célok hozzdigazithatdak a szervezeti célokhoz.
Azaz, a szervezeteknek lassan ra kell jonniiikk arra, hogy a gazdasagi hatékonysag és a
foglalkoztatottak érdekeinek toleralasa nem ellentétes egymassal.

S6t! Mint ahogy Chikan Attila fogalmaz: ,,A szervezeti célok végil is az egyéni
célmegvaldsitasi torekvésekbdl adodo konfliktusok soran a kolcsonds kompromisszumokra
épitve alakulnak Ki. A szervezet akkor miitkdhet hatékonyan, ha a célok kiilonboz6ségébol
adodo konfliktusokat a vezetés nem elnyomni igyekszik, hanem megfeleld belsé miikodési
mechanizmusokkal mozgésteret biztosit szamukra.”® [gy az egyének a munka és csalad
problémainak kezelésében a szervezetekkel egyiittmiikodve talalhatnak megoldast.
Ugyanakkor viszont, ha mas oldalrdl kozelitjiik meg a kérdést, nem feledkezhetiink meg arrol,
hogy a szervezetek tarsadalmi feleldsség-vallaldsa egyre inkabb tarsadalmi érdek és elvaras is
egyben. Miutan szamos tarsadalmi kérdés megoldasa ma mar nemcsak allami szinten
kezelendd, igy a vallalatoknak az allamhoz hasonléan aktiv szerepet kell vallalniuk a
problémék megoldasaban.

A csaladbarat koncepcid kérdésében mind az allamnak, mind a vallalatoknak vannak kozdsen
megoldandd és egymast kiegészithetd feladatai, ha csak a foglalkoztatast és a demografia
problémakorét, €s a kérdésben torténd érintettséget tekintjik.

Az allami szerepvallalas a kérdésben egyfajta keretet ad a szervezetek szamara, amelyek az
allam altal meghozott dontéseket és iranyelveket vetitik le a szervezetek szintjére és tltetik at
azt konkrét akcioprogramma.

Igaz ugyan, hogy a vallalatok tarsadalmi felelosség-vallalasa korabban a kdzgazdasagi vitak
targyat képezte. Az egyik tabor jelentette azoknak a kdzgazdaszoknak a csoportjat, akik mint
példaul Friedman, Nobel-dijas kozgazdasz is elutasitotta, hogy a vallalat csak az
alapkiildetésébe tartozd tevékenységeket végezzen (példaul haszon-maximalizalas). Ezzel
szemben példaul John Ladd azon az allasponton volt, hogy nem lehet erkolesi jellegii
elvardsokat tdmasztani a véallalatokkal szemben, mivel azok alapvetden idegenek a vallalati

szervezettol (Olah, 2009).

2 Bakacsi Gyula: Szervezeti magatartas és vezetés (1996), 319.oldal
% Chikéan Attila: Vallalat-gazdasagtan (2008), 41.oldal
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Napjainkban a vallalatokkal szemben tamasztott feleldsségi elvarasok folyamatosan Uuj
tartalmakkal is bdviilnek, igy tobbek kozott a munka és csalad Osszeegyeztetésének
elosegitése is egyre inkabb a kdzvélemény és a szervezetek fokuszpontjaba kertil és keriilhet.
Nem véletlen tehat, hogy a csaladbarat politika és a csaladbarat munkahelyek kérdése és

targyalasa idészerti mind makrogazdasagi, mind pedig szervezeti szinten.

1.5. A csaladbarat koncepcio lényege, tartalma és eszkozrendszere

Maga a csaladbarat koncepcidé megkozelitése ¢és megfogalmazdsa nem egységes a
szakirodalomban.

Moss (hivatkozik ra Scheibl-Dex, 1998) 1996-ban arr6l irt, hogy mar maga a csaladbarat
megfogalmazas helyett is sokkal helyesebb a kérdést az Osszeegyeztetés tekintetében leirni.
Ugyanakkor Flethcer és Rapoport (1996, hivatkozik ra Scheibl-Dex, 1998) a ,,munka-csalad
kezdeményezés”  kifejezést részesitette elonyben, amely kifejezés az amerikai
szakirodalombol szarmazik. Mint ahogy a fogalom elnevezése, gy a meghatirozasa is eltéro.
Simkin ¢és Hillage (1992, hivatkozik r4 Scheibl-Dex, 1998) a csalddbarat politikat azon
eszkozok ¢és feltételek taranak tekinti, amelyek biztositjak a munkavallalé szdmara, hogy a
csaladi kotottségeit 0ssze tudja egyeztetni a munkahelyi elfoglaltsdgaival. Itt 6k, azokat a
szervezeti formalis, valamint informalis eszkdzoket tekintik mérvaddknak, amelyek segitenek
a kérdésben a munkavallaloiknak.

Hartin (1994) ugy jellemezte a csaladbarat politikat, mint amely minimalizalni tudja a munka
hatdsat a csaladi €letre, €s a csaladbarat szemléletet azonositotta példaul a gyakorlatban 1&vo
anyasagi és apasagi szabadsaggal, a rugalmas munkaidével, a részmunkaidejii
foglalkoztatassal, stb.

En ugy vélem, hogy napjainkban a csaladbarat koncepciok mar nemcsak a munkavallalé
csaladi kotelezettségeit veszik figyelembe, de elfogadjak és toleraljak az egyén sajat
képességeinek fejlesztésére iranyulo torekvéseit is.

Mint arra korabban utaltam szamos work-life modellt is ért kritika, hogy a szemléletet
lesziikitik a gyermekes ndk eseteire. Azonban nem szabad azt elfelejteni, hogy napjainkban a
probléma mar sokkal dsszetettebben jelentkezik, és a nemeket illetden mar érinti a férfiakat is.
James A. Levin 1997-ben megjelent konyvében arrdl ir, hogy a férfiak tekintetében szintén
jelentkezik a munka és csalad Osszehangoldsanak a kérdése. Az & esetiikben azonban
nehezebb azonositani problémat. Mint ahogy Levin irja: ,,Az egyik oka, hogy a férfiaknal a

munka-csalad konfliktusa lathatatlan marad az, hogy a férfiak nem szivesen beszélnek err6l a
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problémarol. Altalaban a férfiak vonakodnak beismerni barmilyen problémét. Es miéta a
munka-csalad Osszeegyeztetésének kérdését hajlamosak vagyunk néi kérdésként definialni a
férfiak attol tartanak, hogy ,,biintetendének™ szamit, ha szoba hozzak a témat. Miutan az ezzel
kapcsolatos problémaikat a férfiak nem tarjak a nyilvanossag elé, igy a munkaltatok tovabbra
is n6i problémaként kezelik a kérdést.”

Tovabbd ha megnézziik, hogy milyen tevékenységeket is érinthet a munka és csalad
Osszehangolasa, akkor szamolni kell nemcsak a gyermekkel kapcsolatos feladatokkal, hanem
példaul az idések gondozasaval is.

A csaladbarat koncepcio barmelyik meghatarozasat is tekintjiik irdnyadonak egy biztos, azok
a munkahelyek, amelyek ezen elv alapjan mikddnek, vagy alkalmazzak e szemléletet tobb

szempont alapjan irhatoak le és jellemezhetoek.

Marice Pitt Catsopuhes (2002) szerint ezek a kovetkezoek lehetnek:

1. Azon befektetések, politikdk és programok, amelyek Osztonzik a munkavallalok
¢letmindségét és a work-life egyensuly megvaldsulésat.

2. Azon munkahelyi kultira, amely tiikr6zi a csalad és munkavallald kozponta
beallitodast.

3. Azon munkahelyi kapcsolatok ¢és viszonyok, amelyek tiszteletben tartjak a
munkavallalo csaladi kotottségeit.

4. Végezetiil maguk a munkafolyamatok, a rendszerek és a gyakorlatok.

A fent emlitett komponensek koziil most az els6 komponenst elemzem részletesen, mig a
munkahelyi kultira, a kapcsolatok, és a munkafolyamatok az egyéni és szervezeti résznél
kerlilnek részletes targyalasra. Miutan csalddbarat eszkozok szamos valtozata létezik, igy
kovetkezokben néhanyat roviden bemutatok a teljesség igénye nélkiil. Az eszk6zok felosztasa
a Humaner6forras-fejlesztési Operativ Program-Nemzeti Fejlesztési Terv ,Ertékiink az

ember” cimil tanulménya alapjan tortént:
Kiilonbozo foglalkoztatasi formak

Hovanszki (2005) a tipikus és az atipikus foglalkoztatast a kovetkezoképpen fogalmazza meg.
Altalanosnak tekinti azt a foglalkoztatisi modellt, amelyben a dolgozok a munkaviszony

keretében torténd foglalkoztatasa zajlik, a munkaviszonyra vonatkoz6 (munkajogi) altalanos

* James A. Levine (1997): Working Fathers: New Strategies for Balancing Work and Family. Longmann, 83-
86.oldal
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szabalyoknak megfeleléen. Ez alapjan Hovanszki szerint idesorolhatd a kotott munkavégzés,
¢s a rugalmas/innovativ munkavégzési formak. Az atipikus foglalkoztatds ezzel szemben pont
azok a foglalkoztatasi formék, amely jogviszonyra nem a munkajog szabalyai vonatkoznak,
vagy ,bar a jogviszony munkaviszonynak mindsitheté ugyan, am a munkajog errél az
altalanostol eltéré specialis szabalyozast allapit meg”.”

Az atipikus foglalkoztatdsi formak kozé Hovanszki a nyugdijas munkavallalok
foglalkoztatasat, a részmunkaidds foglalkoztatast, a hatarozott idore szol6 foglalkoztatést, az
alkalmi munkavallalok foglalkoztatasat, a készenléti jellegi munkavégzést, a munkaero-
kolesonzést, a tavmunkat, a tanulok foglalkoztatasat, a gyakornokok foglalkoztatasat, a
megbizasi vagy a vallalkozési szerzddéssel foglalkoztatott alkalmazottak foglalkoztatasat, és
az onfoglalkoztatast tekinti.

A tavmunka hazankban viszonylag uj eleme a foglalkoztatasi lehet6ségeknek. Ebben az
esetben a munkavéllal6 nem a hagyoméanyos munkahelyen, hanem att6l tdvol végzi a napi
munkajat, és elektronikus uton kiildi el a munkajanak eredményét a munkaadodjdhoz. A
munkakormegosztds soran két, rugalmas munkaidében dolgozé munkavallalo tolti be
ugyanazt az egy munkakort. Ugyanakkor Nyugat—Eurépaban mar alkalmazzdk a nyugdi]
el6tti munkaidé csokkentést, amelynek célja, hogy a szervezet idésebb alkalmazottjai a
nyugdij elott fokozatosan atdlljanak a részmunkaidére, mikdzben az igy felszabaduld
munkaiddre fiatalokat vesznek fel. Ez a modszer segiti a szervezeten beliil a tudas fokozatos
atadasat. Gyakori foglalkoztatasi forma a részmunkaid6 is, amit leginkabb a kisgyermekiiket
neveld, vagy a gyesen 1év0 anyukdk munkapiacra torténd visszaintegraldsanal, és a hatranyos
helyzetii térségben él6k foglalkoztatasanal probalnak alkalmazni.

A statisztikai adatok alapjan az atipikus foglalkoztatas teriiletén még jelentds elmaradésai
vannak hazanknak. 2007-ben példaul a részmunkaidében dolgozok aranya igen elmaradt az
eurépai uniés atlagtol (KSH). Igy nemenként a foglalkoztatott férfiak 2,8%-a, mig a nok
esetében 5,8%-a volt részmunkaidében alkalmazva, szemben az EU 27 tagallamanak
atlagaval, amely szerint a férfiak esetében a teljes foglalkoztatottak 7,7%-a dolgozott
részmunkaidében, mig a ndk esetében ez az arany 31,2% volt ugyanezen iddszakban.
Hasonldan alacsony a hazai foglalkoztatds a tivmunka esetében is. Egy 2002-es felmérésbol
kideriil (SIBIS GPS 2002, SIBIS GPS-NAS 2003), hogy mig az EU akkori 15 tagorszagaban

a tivmunkasok aranya 13% volt, addig Magyarorszagon minddsszesen 3,6%.

> dr. Hovanszki Arnold (2005): A tipikus és az atipikus foglalkoztatas Magyarorszagon. Munkaiigyi Szemle,
2005. julius-augusztus, 32.oldal
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A rugalmas munkaidé

A munkaidébeli rugalmassag az egyik leggyakoribb eszk6z a csaladbarat munkahely
kialakitasaban. A rugalmas vagy mobil munkaidé tartalmaz egy fix munkaid6t, amikor a
munkavallalonak bent kell tartézkodnia a munkahelyén. A fix munkaidén tul azonban a
munka kezdésének és befejezésének idépontja rugalmasan alakithato, illetve eltolhato.

Purcell (1997, hivatkozik ra Scheibel és Dex) azonban azon a véleményen van, hogy a
kiilonb6zé rugalmas foglalkoztatasi formak és munkaidd, elsésorban inkabb a vallalat
rugalmassagi kovetelményeinek tesz eleget, mintsem kozvetlentil a csaladbarat koncepcionak.
fgy tobbek kozott a szervezetek termelési kovetelményei és sziikségletei, a tevékenységiik
jellegébbl adodé elvarasok hivhatjak életre példaul a tobb miiszakos, vagy az esetleges
idénymunka megvaldsuldsat. Tény azonban, hogy példdul a tobb miiszakos foglalkoztatas
gyakran nem elony0s a csaladi ¢€letet illetéen (Heyes, Purcell, Donaldson 1997, hivatkozik ra

Scheibel és Dex).
Képzések és tovabbképzés

A képzések egyrészt jelenthetik az ismeretek aktualizaldsat, masrészt az 0j ismeretek
elsajatitasat. Ezen eszkoz kettdsége azonban abban rejlik, hogy habar egyrészt oOriilnek az
alkalmazottak, hiszen tudasukat tovabbfejleszthetik, ugyanakkor gyakran keriilhetnek
konfliktusba a munkaltatokkal, ha a tovabbképzés a munkaidon kiviil torténik és igy
kénytelenek tavol maradni a csaladjuktol.

A KSH adataibol jol kitlinik, hogy 2005-ben a magyarorszagi gazdalkodo szervezeteknek
csaknem a fele (49%-a) kinalt lehetOséget az alkalmazottak szamara valamilyen szakmai
képzésben vald részvételre. Tovabba a vaéllalkozasok egyharmada kiildte el a dolgozoit
szakmai konferencidra. A kozvetlenlil munkahelyen szervezett képzések mar viszonylag
ritkdbban fordultak elé a szervezetekben, miutdn minddsszesen 18%-uk tadmogatta az
ilyenfajta képzéseket. A tanuldcsoportokban szervezett kozos tanulést, valamint az onképzést
pedig még ritkdbban alkalmaztik a cégek, azaz a megkérdezett szervezetek mintegy 7%-aban
volt csak ilyen képzés. A munkahelyi rotacid és a tanulmanyi latogatas pedig a legritkédbb

képzési formaként volt jelen a hazai gazdalkodo szervezeteknél (3%).

Munkahelyi események, rendezvények, juttatisok, és szabadsdagolds
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Ma mar szamos szervezetben igen elterjedtek azok a rendezvények, amelyekre nemcsak a
munkavallalok, de a csaladtagok is kapnak meghivoét. Illyenkor jobban megismerik egymast a
szervezet tagjai, €s lehetdség van a csaladtagok bemutatasra is, igy egyfajta képet kaphatnak a
dolgozok egymas csaladi hatterérol.

A szervezetek gyakran alkalmazzdk a béren kiviili juttatasok rendszerét, mint az Osztdnzés
egyfajta formajat. Az ugynevezett ,cafeteria” rendszerén belil ma mar a dolgozok
valogathatnak az egészség megorzését, az étkezést, a kulturalis érdeklodést, az internetet, az
udiilési igényeket, stb. tAmogatd juttatdsok koziil. A béren kiviili juttatasokkal kapcsolatban
szamos kutatdst végeztek hazankban. 2003-ban a Fact Csoport altal készitett vizsgalat
alapvetd célja az volt, hogy a cégek béren kiviili juttatasokkal kapcsolatos attitlidjeit és az
alkalmazott gyakorlatot feltarjak. A kutatas rdmutatott arra, hogy a humanpolitikai vezetdk
ugy veélték, hogy a cafeteria rendszerében sziikséges a munkavallalok valasztasi lehetdsége a
felajanlott keretek ¢és lehetdségek kozott. A kutatds legfontosabb konkluzidjaként
megfogalmazhat6 volt, hogy a munkatarsak elkotelezettsége kiilondsen az 101 tipusu juttatasi
lehetdségek révén ndvelhetd. Egy masik, az Accor Service 4altal 2006-ban készitett
reprezentativ felmérés arra volt kivancsi, hogy mennyire véltozott a munkavéallalok és a
munkaltatok korében a cafeteria rendszer népszerisége. Az akkori felmérésben a
megkérdezett hazai vallalkozasok mintegy 54%-a nem is szandékozta hasznalni a béren kiviili
juttatasok rendszerét 2006-ban, és a szervezetek minddsszesen 25%-aban volt valamilyen
béren kiviili juttatisi lehetdség. A felmérés 2008-as megismétlése mar sokkal pozitivabb
eredményeket mutatott. Az akkor megkérdezett szervezetek mintegy 58%-a alkalmazta a
béren kiviili eszkdzoket, amelyek koziil a legnépszeriibb az étkezési jegy volt, mintegy 70%-
os gyakorisaggal. Ezen kiviil népszerliek voltak az ajandék és utazasi csekkek is, amelyek

mintegy 30%-ban fordultak el6 a hazai szervezetek cafeteria rendszerében.
Gyermekintézmények fenntartdsa

A kisgyermekes alkalmazottak munkajat tdmogatjak a gyermekintézmények. A gyermekek
napkozbeni elldtdsanak biztositasa az egyik legfontosabb gyermekjoléti feladata az
onkorményzatoknak, vagy maga a cég tarthat fenn ilyen intézményt, illetve jarulhat hozza a
miikodési koltségekhez. Tény, hogy Magyarorszagon 2005-ben, a 15 és 64 évesek kozott
végzett KSH felmérésbdl kitlinik, hogy a 15 éven aluli gyermeket neveld férfiak 4%-a, mig a
nék 8%-a szeretett volna tobbet dolgozni, vagy csak aktiv lenni a munkaerdpiacon, azonban

ebben korlatozva volt. Igy példaul a megkérdezett n6k 13%-a azért nem dolgozott, vagy nem

23



tudott tobb munkat vallalni, mert nem talalt a koézelben a normal munkarendtdl eltéro
munkabeosztasu intézményt, ahol a gyermekét elhelyezhetné, mig 6 %-uk vélte tigy, hogy a
gyermekfeliigyeletre forditando 6sszeg igen magas (Vucsko, 2007). Az is tény, hogy 2008-
ban az orszag 3168 telepiilésén minddsszesen 530 bolcsdde lizemelt, alig 24 000 férdhellyel,
holott haromszor tobbre lett volna igény, mikdzben a rendszervaltast kovetden a korabban,

nagy allami cégek altal miikodtetett gyermekintézmények jelentds része is bezart.
Csaladbardt munkahelyi koriilmények kialakitasa

A csaladbarat munkahelyi koriilmények kialakitasa soran fontos a szervezet valamennyi
munkatéarsa szamara a baratsagos, egészséges munkahely feltételeinek kialakitdsa. Tovabba az
sem mindegy a dolgozok szdmara, hogy a munkahely milyen tavolsagban helyezkedik el a
lakohelytdl. Ha nem a kozelben talalhatod, akkor milyen tomegkdzlekedési lehetdségekkel
lehet megkozeliteni, avagy a véllalat milyen kozlekedési megoldasokat tud biztositani a

bejutashoz.

A fentiekben tehat néhany csalddbarat eszkoz keriilt bemutatasra, igaz a paletta még igen
széleskorii, am hogy melyik eszkdz mikor, hol, és milyen vonatkozéasban keriil a gyakorlatba
szamos tényez6tdl fiigghet. Igy példaul a szervezet anyagi lehetdségeitl, a probléma
specifikussagatol, a munkavallalok jellemvonasatol, a szervezet kornyezeti feltételeitdl, a
kulturalis adottsagoktol, a helyi szabalyozasoktol, stb.

Végezetiil érdemes azt megvizsgalni a csaladbarat politikaval kapcsolatban, hogy mit varunk
el ettdl a politikatol. Allami szinten mindenképpen mind a foglalkoztatis, mind pedig a
demografia folyamatokra vonatkozdé pozitiv hatast reméliink. Szervezeti szinten Catalyst
szerint (1997, 2000, hivatkozik ra Marcie Pitt Catsouphes) tobbek kozott a munkaltatok
szdmara fontos munkaerd megtartasat és vonzasat, a munkavallalok termelékenységének az
erdsitését, a szervezet versenyképességeének a fokozasat.

Tény azonban, hogy e Vvarakozdsok ellenére szadmos szervezetben mégsem milkddik a
csaladbarat politika, avagy a szervezetek tartozkodnak a bevezetésétdl. A csaladbarat
kezdeményezés megvalositasa elott a vallalatok tobb szempontot is mérlegelnek mieldtt a
pozitiv, avagy a negativ dontést meghozzdk. A tartdzkodds magyardzataként Roper és
Cunningham (2002) tobb okot feltételez, amelyek a kovetkezoek lehetnek: példaul iizleti

magyardzat vagy ideoldgiai indok.
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Az lizleti magyarazat igen egyszerli, miutdn a csaladbarat politika a cégek, a szervezetek
szamdra koltséget jelent az eszkozok tekintetében, amely hatdssal van a szervezet
hatékonysagara és a tobbi dolgozé munkahelyi biztonsagara.

Az ideoldgia indokok mar inkabb Osszetettebbek. Az egyik ilyen csaladbarat politikat ellenzo
ideologia magyarazat azokhoz a feltételezésekhez kothetdek, amelyek szerint moralisan
helytelen megszegni a munkaltatdé azon szabadsadgat, amely biztositja az Onkéntes
megallapodast a munkaltatd és a munkavallalo kozott.

Az ugynevezett unitarista felfogas azon alapszik, hogy a munkaltatonak tartozkodnia kellene
minden kiils6 beavatkozastél a munkavallaloval torténd kapcsolatdban miutan a
munkavallalok, egy a munkaltaté altal meghatarozott, egységes és megosztott kultiraban
dolgoznak (Fox, 1966, hivatkozik ra Roper és Cunningham).

Végezetiil az ugynevezett anti feminista ideoldgia azon elméletre hagyatkozik, hogy a ndi
dolgozok specialis kedvezményeket kapnak a férfiakkal szemben. Ezzel parhuzamosan
megemlithetdé azon nézet, amely arra alapoz, hogy a csaladi kotottség nélkil ¢é16
munkavallalok nem részesiilhetnek kevesebb kedvezményben, mint a csalddosok. Rupper és
Cunningham 0Osszegezve ezeket a magyarazatokat a kovetkezé matrixban foglaltak a

munkavallaloknak a csaladbarat politikahoz kothetd viszonyat.

3. abra: A munkaltatok attitidmatrixa a csaladbarat politikat illetéen

Szocialis feleldsség/Ideoldgia
A csaladbarat politika A csaladbarat politika nem

elfogadott elfogadott
(szocidlis feleldsség) (korlatok a munkaltatod
Jovahagyas jogaiban) Elutasitas

A csaladbarat politika A csaladbarat politika nem
elfogadott elfogadott
(noveli azon munkavallalok (koltséges)
részvételét, akik eddig a
csaladi teenddk miatt
kiszorultak a munkabol)
Uzlet/Haszonelviiség

Forras: Ian Roper-lan Cunningham (2002): Promoting Family-Friendly Policies. Is the Basis
of the Goverment’s Ethical Standpoint Viable? Personnel Review, 32. 218.oldal
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2. AKUTATAS CELJA ES MODELLJE

Disszertaciom tovabbi részében a csaladbarat koncepcidval kapcsolatos modellem
bemutatasara vallalkozom, amelynek majd részletes magyarazatat a dolgozat I1l. fejezete adja
az 1rodalmi rendszerezésre és az e témaban készilt, elsOsorban kiilfoldi kutatasi
eredményekre, valamint a szekunder (nyomtatott, kiilsd) adatokra tdmaszkodva és elemezve.
A IV, V., VL fejezetben keriil sor a modellhez kapcsolhato hipotézisek megfogalmazasara,
értelmezésére, illetve bizonyitasara, feltarva a hazai lehetdségeket és gyakorlatok rendszerét.

Kutatasom ¢és disszertaciom megirasa soran a kovetkezd osszetett céljaim voltak:

- egy olyan modell-és hipotézisrendszer felallitasa, amely eddig még nem, vagy mas
megkozelitésben  szerepelt a csalddbarat koncepcidt vizsgald kutatdsokban  és
szakirodalomban,

- hogy elémozditsam a hazai gyakorlat megismertetését, részt vallaljak a koncepcid mélyebb
tanulmanyozasaban, valamint annak mind pozitiv, mind negativ lehetdségeinek a
feltarasaban,

- valamint, hogy a témat sokaktdl eltéréen ne kimondottan csak nemi kérdésként, avagy

pozitiv diszkriminacios problémaként kezeljem, avagy csak ilyen megkozelitésbol kutassam.

Tény, hogy kimondottan a csaladbarat koncepcioval kapcsolatos hazai kutatasok még jelenleg
kezdeti fazisban vannak, ez koszonhetd a szemlélet ujszertiségének a hazai gyakorlatban.
Annak ellenére, hogy e témaban szamtalan kiilfoldi kutatas 1étezik, am ezek a kutatasok a
probléma nem egységes rendszerét vizsgaljak, hanem kiragadva egy-egy szempontot kutatjak
a kérdést, allitanak fel, és magyaraznak hipotéziseket. Az igy sziiletett modellek ugyan
vizsgaljak az ok-okozati 0sszefliggéseket és az egyes tényezok relevanciajat, de teszik ezt egy
konkrét kérdésre, problémara lesziikitve az adott téma keretein beliil.
Ezért modellem megalkotasanal alapvetden az motivalt, hogy egy olyan komplex rendszerben
abrazoljam a kérdést amennyire a rendelkezésemre allo lehet6ségek engedik. A modellem
alapvetden felhasznalja a pszicholdgia, a gazdasag- (azon beliil is elsdsorban a menedzsment
irodalom), és a szociologiatudomany elméleti és gyakorlati koncepcioit, folyamatait.
A modellem és hipotéziseim megalkotasat tobbek kozott a kovetkezd kérdések 6sztonozték:
e Milyen jellemzOk (szervezeti és kornyezeti) vannak befolyassal egy vallalat
csaladbarat elkotelezettségére? Ezek a hatasok erdsithetik, avagy gyengithetik
egymast?
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e Melyek a leggyakrabban alkalmazott hazai csaladbarat eszk6zok?

e [étezik-e barmilyen sztereotip megkiilonboztetés a hazai szervezetekben a csalados
munkavallalokkal szemben, kiilondsen a munkafelvétel és a munkavégzés soran, és ha
igen, akkor ez milyen mélységii és mennyire neheziti meg a munkavallalok esélyeit a
hazai munkaerdpiacon?

e Milyen szervezeti kultura segitheti, avagy gatolhatja a sikeres koncepcio
megvalosulasat?

e Az eltér6 makrogazdasagi kornyezetben milkddd szervezetek kiilonboznek-e a
csaladbarat szemléletet tekintve?

e A konvergencia, avagy a divergencia jellemz6 a hazai csaladbarat gyakorlatokra?

e A vezeték érdekeltsége és érintettsége mennyire all szemben egymassal, avagy
mennyire erdsiti a csaladbarat koncepcid bevezetésére és megvaldsulasara vonatkozo

pozitiv dontéseket egy szervezetnél?

A fent felsorolt kérdések atgondolasat eldsegitette elsGsorban a témaban sziiletett
szakirodalom feldolgozasa, illetve a munka és csalad Osszeegyeztetésére vonatkozd tobb
iranya empirikus kutatasok elvégzése. Ezeket az eredményeket Osszefoglalban mind a
modellem, mind pedig a hipotézisek igazoldsa és bizonyitdsa soran hasznaltam fel. Az
alabbiakban a modellem rovid értelmezésre vallalkozom, ugyanis a modell egyes elemeinek
részletes magyarazatat, mint korabban utaltam ra, a tovabbi fejezetek alkotjak. A modell
megalkotasanal az Osszefliggések és a komplexitds abrdzolasara fektettem elsdsorban a
hangsulyt, ugyanis Ggy vélem, hogy miutan a munka és csalad Osszeegyeztetésének kérdése
¢és egyensulya egy igen Osszetett folyamat, igy a kérdést leginkabb Osszetettségében érdemes
elemezni. A tovabbiakban roviden bemutatom a modellem felépitését, jellemzem ez egyes
tényezOk tartalmi lényegét és a tényezdk kozotti kapcesolati rendszert.

A modellem abbol indul ki, hogy habar a munka és csalad egyensulyanak kérdése alapvetéen
az egyén szintjén keletkezik, a probléma érintettsége nemcsak egyéni, de szervezeti, illetve
makroszintii is lehet. Ezek a szintek azonban nem egymastdl fiiggetleniil 1éteznek, és nem
onalléan probaljak kezelni a kérdést, hanem szamos tényezo révén kapcsolodnak egymashoz.
Ugy gondoltam, hogy ezen a harom szinten vizsgalom meg a tényezék osszefiiggéseit, ok-
okozati kapcsolatat, tovabba azt, hogy mely véltozok hatnak tobb szinten is egyszerre, illetve
kotik Ossze a kiilonbozd szinteket €s ott milyen hasonld és eltérd befolydssal birnak.

Torekedtem arra, hogy ezt a hdrom szintet a tartalmi jellemzodivel egyrészt kiilon abrazoljam,
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elkiilonitve az egyes szinteket még eltérd szinezéssel IS, ugyanakkor az egyes szinteken beliili
¢s a szintek kozotti hatasmechanizmust és dsszefiiggéseket nyilakkal szemléltessem.

Ezen elgondolas alapjan sziiletett meg az aldbbiakban lathato ébra, amelynek a csaladbarat
koncepcio tobbszintii modell elnevezést adtam.

A szintek, a valtozok, és a relaciokat szimbolizalo nyilak rovid értelmezése a kovetkezo:

Az egyén szintjén napjainkban olyan motivatorok vannak jelen, amelyek jelentésége
felértékelddik, illetve tartalmuk is atalakul. Az emberek életének egyik alapvetd részét
képezik a tarsas-és szeretetkapcsolatok, a valahova és valakihez tartozas és a kotodés érzése,
amely leginkabb a csaladi kozegben jut érvényre és teljesedik ki. fgy nem csodalkozhatunk
azon, hogy a csaladi élet jelentdsége tigy, mint kordbban is, kardinalis szerepet tolt be
mindannyiunk életében.

Ugyanakkor az embert alapvetden motivalja a tenni akarasi vagy, az alkotas és a teremtés, az
onkifejezés és az onmegvaldsitas 6rome is, amely a munka keretében valosulhat meg és
teljesedhet ki, igy a csalad mellett a munka, mint az életmindséget erdteljesen befolyasolo, és
az élet meghatarozdo motivald tényezdéje kap helyet mindennapjainkban. Az egyén mind
mentalis, mind fizikalis jolétéhez tehat elengedhetetleniil sziikséges e két tényez6 megléte és
tobbé-kevésbé egyensulyban tartasa.

Amennyiben barmelyik tényez6 megtori ezt az egyensulyt, illetve attori a két teriilet optimalis
hatarait, konfliktus 1ép fel, amelyet az egyének vagy tudnak 6nélldan és sajat belatasuk szerint
kezelni, vagy sziikséges az egyensuly fenntartasahoz és tamogatasahoz a kiils6 segitség. A
konfliktus kezelésének hianya olyan szimptomak megjelenését idézhetik eld, amelyek negativ
kihatéassal lehetnek az egyén mind csaladi életére, mind munkéjéra.

Nem véletlen tehat, hogy a munka ¢és maganélet egyenstlyanak fenntartdsdban a
szervezeteknek aktiv szerepet kell vallalniuk, hiszen az igy fellépd konfliktusok hatassal
vannak kozvetetten a vallalati célokra és sikerekre is. Ugyanakkor a szervezeten belill a
stratégiai emberi erdforras menedzsment alapveté feladata, hogy a wvallalati és
makrokornyezeti feltételeknek ¢és kihivasoknak megfelelden a szervezet hosszu tava
versenyképességét tamogassa és kiszolgalja tigy, hogy mind a véllalati célok, mind az egyéni
célok dsszhangban legyenek egymassal, €s egymast kiegészitd rendszerben miitkodhessenek.
sziikségleteket, mint a munka és csaldd egyenstlyanak tdmogatasa, figyelembe kell venni és
be kell épiteni a humaneréforras rendszerbe. Az ezzel kapcsolatos dontések azonban
Osszhangban a munkavallaloi célokkal, sziikségletekkel és a vallalati érdekekkel a vezetoség

kezében van.
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Vagyis a humaneréforras menedzsment egyfajta kdzvetitd szerepet lat el a rendszer szerepldi
kozott (munkaltatd és munkavallalo kozott), érdekeket képvisel, targyal, informaciot kozvetit,
¢s ha kell, lobbizik. Koordinalja a csaladbarat eszkdzok megvalosulasat, de mindig szem elott
tartja, hogy ezek végrehajtasa és mikodtetése elsésorban a vallalati érdekeknek megfelelden
kell torténnie, Osszhangban a véllalat hosszu tavu célkitiizéseivel és figyelembe véve a
kornyezeti kihivasokat.

A vezet6k szerepe a munka és csalad egyenstlyanak kérdésében igen Osszetett: egyrészt, mint
a bevezetés és a megvalodsitas dontéshozoi szerepelnek masrészt, mint maguk is érintettek a
kérdésben azaz, mint a konfliktusok aktiv szerepldi vannak jelen a modellben. Kérdés
azonban, hogy a kettés szerep miként formalja a csaladbarat torekvéseket és akaratot.
Ugyanakkor, mint korabban utaltam ra, a dontéshozok a csaladbarat politika megvalositasa
elétt szamos érvet €s ellenérvet megvizsgalnak a tekintetben, hogy megvalositsdk, avagy
elvessék a koncepciot.

kiteljesedését csak a tdmogatd vallalati kultira jelenléte, avagy olyan kezdeményezd kultira
megléte segitheti eld, ahol e koncepcido elemei beépiilhetnek, illetve Osszhangban
milkddhetnek a tobbi kultiraclemmel.

Azonban a szervezeti humaner6forras stratégianak, mint utaltam ra, nemcsak a szervezeti
tényezOkkel és célokkal kell Osszhangban miikddnie, de a stratégidra hatissal vannak a
makrokornyezeti tényezok is, tobbek kozott az adott demografiai, jogi, politikai, gazdasagi,
technoldgiai kornyezet. Ezen kornyezeti hatasok, valamint a munka ¢&s csalad
Osszeegyeztetésebdl szdrmazo konfliktus altaldnos tendenciaként torténd megjelenése arra
készteti az allamot, hogy valami modon 1épjen fel a kérdést illetGen.

Kiilondsen azért, mert ezek a tényezdk hatassal vannak egy adott orszadg foglalkoztatas,
szocial- és akar egészségiigyi politikajara, és igy kozvetetten a versenyképességére is. Ennek
koszonhetden a csalddbarat szemlélet megjelenhet egy adott orszag foglalkoztatas és szocial-
politikajaban, és ezek a kezdeményezések ¢és intézkedések, mintegy iranymutatasként és
keretéiil szolgalnak a szervezetek specifikus csaladbarat szemléletének, amely igy, habar
képvisel egyfajta egységes szellemiséget, ugyanakkor a szervezetek sajat adottsagaiknak
koszonhetden egyedi jelleget is kdlcsonoz a csaladbarat gyakorlatoknak.

A tovabbiakban tehat a modell minden valtozojanak részletes leirasa kovetkezik az egyes
szinteknek megfeleléen, majd a modellhez kapcsolddd hipotézisek, az ezeket bizonyitd

statisztikai modszerek €s Osszefiiggések bemutatasara kertil sor.
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4. abra: A csaladbarat koncepcio tobbszintii modellje
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3. A CSALADBARAT KONCEPCIO TOBBSZINTU MODELLJE
3.1. A csaladbarat koncepcio6 tényez6i az egyén szintjén: a csaldd és a munka, mint az

emberi élet két meghatarozé eleme és mozgato rugéja

Jelen fejezetben az egyén szintjén vizsgalom meg mind a csalad, mind a munka fogalmat, az
egyén ¢€letében betoltott szerepét, és e két igen fontos teriileten egymadssal szemben fellépd
korlatokat, amelyek konfliktust eredményeznek az ember ¢letében. Ezen konfliktusok
lekilizdésének eszkoze lehet a csaladbarat koncepcio, amely megjelenését és jellemzoit a

késdbbieken a szervezeti és a makrogazdasagi szinten vizsgalom majd meg.

3.1.1. A csalad

Miutan a csalad az emberi élet egyik meghatarozo eleme, igy a csaladi élet elsdrendi hatast
gyakorol az egyén személyiségére, életvitelére és munkajara. A csalad jelent0ségét minden
korban meghatarozonak tekinthetjiik, ezért napjainkban sem kérddjelezhetd meg a fontossaga
és az egyén munkdjira gyakorolt hatasa kiilondsen, hogy az életmindség kérdése egyre
nagyobb hangsulyt kap. Erdemes tehat réviden megvizsgalni, hogy a csalad milyen szerepet
tolt be a tarsadalomban, milyen valtozasokon megy keresztiil, és ezek a valtozasok milyen

kovetkezményekkel jarnak.

3.1.1.1. 4 csalad fogalma, funkcioi

A csalad az emberiség multjanak, jelenének és valdszinisithetden jovojének is az egyik
kiemelkedd, és az ember életét az egyik legjobban meghatarozd és befolydsold tarsadalmi
intézmény. A csaldd megfogalmazasara szdmos igen Osszetett €és szemléletes definicid
sziiletett az id6k soran, amelyek altalanos érvényli meghatarozast probalnak adni a csalad
fogalmara.

Giddens (2008) csalddnak az emberek olyan csoportjat tekinti, akik kozvetlen rokonsagi
kapcsolatban vannak egymassal, valamint a csaladban ¢l felnéttek végzik a gyermekek
gondozasat.

Harcsev (1962) komplex definiciot fogalmaz meg és a csaladot olyan hazassagon alapulo és
bizonyos torténetileg meghatarozott szervezettel rendelkezd, kis tarsadalmi csoportként

értelmezi, amelyben az Osszetartd erd a rokonsag, a lakohely, az életmdd kozossége, tovabba
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a kolcsonos erkolesi felelosség, amelynek fennmaradasat a lakossag fizikai és szellemi
ujratermelésének tarsadalmi sziikséglete determinalja.

En leginkabb Andorka Rudolf (1997) megfogalmazasaval tudok azonosulni, aki a csaladot
szociologiai értelemben olyan egyiitt €10 kiscsoportnak véli, amelynek tagjai hazassagi
kapcsolatban, vagy vérségi kotddésben vannak egymassal.

A csaladoknak azt a formajat, amelyben két feln6tt él kozos haztartasban sajat, vagy fogadott
gyermekiikkel a szocioldgia nuklearis csaladnak nevezi. Az alabbi &bra a nuklearis csalad

szerkezetét €s a csaladban szereplok egymashoz és a kérnyezethez valo viszonyat abrazolja:

5. abra: A nuklearis csalad
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Forras: Bodonyi-Busi-Hegedlis-Magyar-Viszely: Csalad, gyermek, tarsadalom. Bolcsész
Konzorcium, 2006. 10. oldal

Ha a sziik csaladtagokon kiviil mas rokonok is élnek ugyanabban a haztartasban, illetve igen
szoros, allandé kapcsolatban allnak a csaladtagokkal, akkor Kkiterjesztett csaladrol
beszélhetiink. A csaladra tehat igen sokféle megkdozelités 1étezik, igy nem csodalkozhatunk
azon, hogy a kiilonb6z6 tudoméanyok is gyakran masfajta értelmezéssel latjak el az egyes
csaladfajtakat.

Andorka Rudolf (1997) Bevezetés a szociologidba cimii alapmiivében ravilagit arra, hogy
példaul a statisztika, avagy a néprajz mas, és masfajta definiciét ad. igy példaul a 2005-6s
mikrocenzus vizsgalatanal a statisztikai értelemben vett csaladon a hdzastarsi vagy élettarsi,
illetve a vérségi kapcsolatban €16k legsziikebb korét tekintették. A magyar meghatarozas az
Egyesiilt Nemzetek ajanlasanak felel meg, azaz a csalad ebben az értelmezésben a hazastarsi

csalad mag, akik egy kozos haztartasban ¢lnek (Cseh-Szombathy, 1979). Ezzel szemben a
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néprajztudoméany mar tdgabb értelmezést hasznal. Balassi-Ortutay (1980) néprajztudomanyi
irasdban kihangstlyozza, hogy terjedelme szerint a néprajzban jelolt nagycsaldd harom,
esetleg tObb generacid egyiittélését jelenti egy telken, kozosen gazdalkodva, patriarchalis
rendszerben.

A csalad szamos, a tarsadalom szamara nélkiilozhetetlen funkciot t6lt be. A kutatok tobbféle
funkciot kiilonboztetnek meg, amelyek koziil most kdvetkezzék néhany a teljesség igénye
nélkiil. Az egyik ilyen alapfunkcié a gazdasagi, amelyen beliil a termelési funkcid szerepe
napjainkban fokozatosan hattérbe szorult és egyre inkabb el6térbe kertilt az elosztas kérdése.
A fogyasztasi funkcid, hasonléan a termeléshez, lassan kiszorult a csaladok korébol. Ezzel
parhuzamosan viszont hangstlyosabba valt a csaladtagok egymas iranti érzett érzelmei és az
intimitas (Giddens, 1992).

A csalad tovabbi egyik legmeghatarozobb feladata a reprodukcid, amely a gyermekvallalast,
gondozast hivatott magaban foglalni, amely nemcsak a gyermekrdl valé fizikai és materialis
gondoskodast, de a szocializaciohoz sziikséges pszichologiai feltételek megteremtésének a
biztositasat is jelenti (Vajda, 2005).

Ezzel pedig eljutottunk a csalad igen fontos funkcidjahoz, a szocializacidhoz. Orville G. Brim
(1969) meghatarozasa alapjan a kovetkez6képpen fogalmazhatdé meg a szocializaciod 1ényege:
»A szocializacid az embert ér0 hatasok, az ezekre vald reakcidk, visszahatdsok egész
folyamatat jelenti, amelynek sordn az egyén megszerzi azt a tudast, azokat a gyakorlati
ismereteket, amelyek alkalmassa teszik arra, hogy tobbé-kevésbé hatékonyan vegyen részt az
egész tarsadalom, illetve az egyes tarsadalmi csoportok életében” (hivatkozik: Cseh-
Szombathy, 1979, 36. 0.).

A szocializaciot tehat egyfajta tanulasi folyamatként értelmezhetjiik, amely soran az egyén a
tarsadalombol érkezd informaciokat befogadja, feldolgozza, elraktirozza és alkalmazza ugy,
hogy minél jobban megfeleljen a tdrsadalmi elvarasoknak.

Végezetiil érdemes még megemliteni a csaladok segité—tamogatd funkciojat (Vajda, 2005). E
funkciojukban a csalddok igen sokrétli feladatokat latnak el, igy tobbek kozott a tagjaiknak
lelki és anyagi tdmogatast, hatteret biztositanak, segitséget nydjtanak, lehetdséget teremtenek

a pithenésre, stb.
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3.1.1.2. A csaladosszetétel viltozdsa, a csaladi életformak pluralizalodasa

A csaladi életformék pluralizdlodasa azt jelenti, hogy a héazassagban ¢l sziilobol és
gyermekekbdl allo hagyomanyos csaladtipusok mellett napjainkban egyre nagyobb szdmban
fordulnak elé olyan csaladformék, amelyek eltérnek ettél a hagyomanyos formatol, az
egyénnek ugyanis lehetdsége van a szabad valasztdsra, igy ilyen példaul az egyiittélések
gyermekkel, vagy gyermek nélkiil, a szingli ¢életmod, stb. (Andorka, 1997). Vaskovics (2002)
ramutat arra, hogy a leghagyomanyosabb csaladmintakat a mai napig a déli orszagokban ¢és
frorszagban talaljuk, ahol viszonylag ritkdbbak a valasok, és az egyiittélések sem igazan
jellemzbéek. Ezzel szemben viszont a skandinav orszagokban a hazassagi papir nélkiili
egylittélés igazi tarsadalmi intézménny¢ alakult.

Az élettarsi kapcsolatban €10k aranyaban azonban nem kiegyensulyozottak az Eurdpai Unid
tagorszagai. Mig példaul a skandinav orszagokban, Franciaorszagban igen gyakori az ¢lettarsi
forma, addig a hagyomanyokat és vallasi normakat mai napig is szigortian apold orszagokban
igy példaul Irorszagban, Lengyelorszagban, Olaszorszagban kevésbé elterjedt. A
rendszervaltd unios orszagokban (Spéder, 2005) sem tul magas az élettarsi kapcsolatok ardnya
igaz, ezek az orszagok nem tekinthetoek a kérdést illetben egységesnek, miutan példaul
Esztorszagban az egyik legmagasabb az egyiittélések ardnya, mikozben Szlovakidban az
egyik legalacsonyabb.

A hézassagkotés csokkend tendencidjat tamasztjak ald az Eurostat statisztikéi is, amelyek
szerint a XXI. szdzad els6 évtizedének kozepére mar kevesebb, mint 5 hazassag jutott 1000
lakosra az Eurdpai Unid 25 orszagaban, szemben az 1970-es adatokkal, amikor is ugyanennyi
lakosra még 8 hazassaggal lehetett szamolni. Ezzel parhuzamosan viszont nétt a hazasulandok
atlagos életkora. Mig 1980-ban a férfiak az els6 hazassagukat atlagosan 26 éves korukban
kototték, addig példaul 2004-ben, mar 30 évesen. A ndk esetében is hasonld tendencidkkal
lehet szamolni, miutan 1980-ban atlagosan 23 évesen mentek eldszor férjhez a ndk, addig

2004-ben mar 28 év volt a nok esetében az atlagos €letkor az elsé hazassagkotéskor.

3.1.1.3. 4 csaladi szerepek értelmezése és viltozdsa kiilonos tekintettel a hazai csaladokra

A férfiak €és a nék hagyomanyos értelemben vett, és tarsadalmilag elvart szerepei az utdbbi
idében jelentds valtozdson mentek keresztiil, és ennek hatasai megmutatkoznak a mar
korabban emlitett hagyomanyostol eltéré csaladformak novekvé szamaban is. A mai

tarsadalomban mar a ndk esetében ugyanugy megjelennek a maszkulin tulajdonsdgok és
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feladatok, mint ahogy a férfiak esetében a femininek. Mig a 20. szazad elejéig a
tradicionalisnak tekinthetd szerepmintak voltak a legelterjedtebbek, azaz a nék, mint a csaladi
tlizhely 6rz6i és az anyai szerepek beteljesit6i voltak jelen a csaladokban, addig a férfiaknak a
hagyomanyos csaladfenntarto szerep jutott. Napjainkban azonban a nok és a férfiak
hagyoményos szerepei fokozatosan kibdviilnek, igy példaul mig a ndknek korabban csak a
haztartds és a gyermekgondozas teriiletén kellett bizonyitaniuk, ma mar a ndi
foglalkoztatassal 1j teriileteken is helyt kell allniuk. Az ugynevezett modern szerepfelfogasok
szerint a nemi szerepek nyitottabba valtak, azaz a haztartasi teend6k csakugy, mint a
pénzkeresd tevékenység, egy parkapcsolatban a felek alkujanak az eredménye lehet (Blasko,
2005).

Tény azonban, hogy a hagyoményos nemi szerepek atértékelddésével kapcsolatban Eurdpa
nem tekinthet6 homogén egységnek. Az ecurdpai orszagok hagyomanyos szerepekkel
kapcsolatos véleménykiilonbségét jol igazolta az International Social Survey (ISSP) 2003-as
Osszehasonlitd vizsgalata, amely soran ,,A férj feladata a kenyérkeresés, a feleség feladata,
hogy ellassa a haztartast és csaladot.” allitassal, kiilondsen nagy aranyban, a vizsgalatban
résztvevd rendszervaltd orszagok értettek egyet. Az alabbi 4bra a kutatds egyes eredményeit

mutatja a 18-27 éves korosztaly esetében:

6. abra: Az allitasra vonatkozo vélemények megoszlasa (%0)-ban a 18-27 éves korosztaly

esetében

18-27 évesek Nem ért
egyet

18-27 évesek Sem-
sem

(9)
3
&
R N O S o L

m 18-27 évesek Egyetért

Forras: Tarki adatbank, 2003

A grafikonrdl jol leolvashatd, hogy hazank az igen konzervativ felfogast képviseli a
kérdésben mar a fiatal korosztaly esetében iS. Annak a korosztalynak a tekintetében, amely

még eldtte, vagy mar benne van a gyermekvallalds iddszakéaban.
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Mig a nyugat-eurdpai orszagokban a hagyomanyos nemi szerepek tekintetében inkabb a
modernizacios szemlélet az elterjedtebb, addig Magyarorszagon az emberek nemi szerepekkel
kapcsolatos attitiidjei inkabb a hagyomanyos patriarchalis jelleg vonasait mutatjak, mikdzben
gyakran az egyének kénytelenck a modern felfogas szerint élni, és annak megfelelni.

E disszonancia kiilondsen a ndékre jellemzd, és azon belill is a gyermekes ndk helyzetét
neheziti meg mind a csaladban betoltott szerepeik teljesitésében, mind pedig a munka
vilagaban elvart feladataikat illetéen. A hazankban végzett szamos kutatas, amely a munka és
csalad, illetve a munka és né témakort jarta kortl azt latszik igazolni, hogy a szocializmusban
elvart dolgozd né és csaladanya egyiittes megvaldsithatosagi idealjat nemcsak a
rendszervaltas elott, de a rendszervaltas utan is a nék szkeptikusan kezelik, és nehezen tudjak
megvalositani. Kiilondsen azért, mert a kutatasok (1974, 1978, 1991, 2000, Pongracz Tiborné,
S. Molnar Edit) ravilagitanak arra, hogy a magyar nékre és anyakra kimondottan jellemzd a
csaladcentrikus beallitottsag, amely nemcsak az idésebb, de a fiatalabb korosztalyi ndk
esetében is elfogadott nézet és hangsulyos tendencia.

Blasko Zsuzsanna (2005) kutatasai ugyanakkor kimutattak, hogy 2002-re mind a két nem
esetében valamelyest erdsodott az a nézet, hogy a ndék ,természetes igénye lehet a
munkavallalas”, amely nem feltétleniil van negativ hatdssal a csaladra. Mikozben a csalddok
anyagi helyzete hazankban nem engedheti meg, hogy a nék ne dolgozzanak, és ne jaruljanak
hozz4d a csaladi koltségvetéshez fizetésiikkel, ugyanakkor a rendszervaltast kovetden a
hagyomanyos nemi szerepek elfogadottsiga tovabb er6sodott. Nagy Ildiké (2001)
kutatdsaibol kitlinik, hogy a csalddokban leginkabb a ndk végzik a f0zést, a mosast, a
takaritdst, mikozben a kerti munkdbol €s a haztartasi gépek javitasdbol erdteljesebben
kiveszik a résziiket a férfiak. Ugyanakkor Falussy Béla (2005) egyik tanulmanyaban
kihangstlyozza, hogy hazankban a dolgoz6 férfiak sokkal kevesebb idében és aranyban
vesznek részt a hazi munkaban kiilonosen a f6zésben, a mosogatasban ¢s a takaritasban, mint
a skandinav tarsaik, ahol igen er6sen ¢l a modernizacios felfogds szemben a hazai

tradicionalis szemlélettel.

3.1.1.4. A gyermekvdllalds tudomdnyos megQkozelitésel, megitélése és a tényleges helyzet

A gyermekvallalasnak tobbféle tudomdnyos magyardzata Iétezik, amelyek mas-mas
szempontok alapjan kozelitenek a kérdéshez.
A mar korabban targyalt demografiai atmenet teériaja ugy véli, hogy a szocio-gazdasagi

fejlodésnek koszonhetden, igy példaul napjaink javuld egészségligyi szolgaltatasai révén,

36



el6szor a halalozasi mutatok csokkentek, majd egy 0j egyensulyi allapot megvalosulasaként
csokkentek a fertilitasi mutatok is. Ez a tendencia a fejlett orszagokra jellemz6, amelyek egy
tradicionalis tarsadalombol alakulnak at modern tarsadalmakkd. Mig az el6zd esetében a
magas haladlozasi és sziiletési szam dominal, addig az utébbinal pont ellenkezdleg az alacsony
halalozési és sziiletési szam a jellemzo.

A gyermekvallalas kozgazdasagi megkdzelitése a gyermekvallalast a racionalis dontések
szerint értelmezi. Ez a megkozelités azon alapszik, hogy amikor az emberek gyermeket
vallalnak, akkor szamba veszik azokat a szocialis és pszicholdgiai 6romoket, amit a gyermek
adhat, szemben azokkal a gazdasagi koltségekkel, amelyet egy gyermekvallalas és felnevelés
idézhet el6. Spéder Zsolt (2001) egyik tanulmanyaban tovabbgondolva az elméletet ugy véli,
hogy a haztartasok jovedelmének emelkedésével csokken a gyermekkel jardé kiadasok
haztartasra vonatkoz6 koltségvetési terhe. Véleménye szerint a gyermeknevelés soran
felmertilé egyéb koltség a ndk munkdba torténd allasa, miutan otthonlétiik sordn atmeneti,
vagy tartos jovedelem-kiesés jelenik meg a haztartasokban. Minél nagyobb jovedelemrdl kell
tehat a ndknek ez idében lemondani, anndl inkdbb megfontoljak a gyermekvallalast, illetve
annal érdekeltebbek abban, hogy Ujra munkaba alljanak. Természetesen ezt a tartds
jovedelem-kiesést kompenzalhatjak bizonyos mértékben az allamtdl kapott juttatasok, amig
az anya otthon van.

A kockazattdl tartdzkodas elmélete kapcsolodva a raciondlis dontések megkozelitéséhez abbol
indul ki, hogy azok a befektetések és koltségek, amelyek a gyermekvallalassal kapcsolatosak
ténylegesen csak a jovében jelentkeznek, vagyis a gyermekvallalasrol szolo dontésnél ezek a
tényez6k bizonytalanok (McDonald, 1996). gy azok a sziilék, akik ugy vélik, hogy a jovéjiik
bizonytalan, legyen sz6 akar a jovedelemrdl vagy a partnerkapcsolatukrol, hajlamosak
lemondani a gyermekrdl, vagy elhalasztani a gyermekvallalast.

A poszt materialista értékek elméletének kdzéppontjdban az altalanos értékek megvaltozasa
all azaz, az individualizmus erdsddése, a liberalizmus térnyerése, a tradiciondlis szabalyok
csokkenése, amelyek eredményezik a mar korabban leirt folyamatokat, igy a csaladformak
pluralizalodésat, a valasok szdmanak novekedését, a hazassdgok szamanak csokkenését és a
szliletések visszaesését.

Végezetiil a gazdasagi krizis hipotézise kiilonésen a poszt szocialista orszagokban
bekovetkezd népességfogyasra ad magyardzatot, amely szerint ezekben az orszagokban
lezajlo gazdasagi visszaesés az oka, hogy a parok véglegesen, avagy idélegesen lemondjanak

a gyermekrdl (Macura, 2000, hivatkozik ra Husz, 2006).
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3.1.2. A munka

Nem vitathatd az a tény, hogy a csalad mellett a munka tolti ki életiink nagy részét, igy
kiemelt fontossagu szerepet tolt be mindannyiunk szamara. Legyen sz akar fizikai, vagy
szellemi munkavégzésrdl a tevékenység iranti vagy, az Onmegvaldsitas kiteljesedése, a
munkavégzés soran megvalosuld és lezajlo tanulasi folyamat lehet6sége mindenki szamara
szamos Oromet, kihivast, megelégedettséget, am ugyanakkor buktatokat, veszélyt, kudarcot is
rejteget.

Ahogyan Camus fogalmaz (hivatkozik ra Ternovszky, 2005): ,,Munka nélkiil az egész élet
elrohad. De ha a munka lélektelen, akkor az élet megmerevedik és elhal.”®

Miutan napjainkban a munka fogalma, tartalma a korabbiakhoz képest atalakulason megy
keresztiil, igy mindenképpen fontos réviden megismerni, hogy milyen szerepet tolt be az

¢letiinkben.

3.1.2.1. A munka fogalma, szerepe és tartalma az egyén életében

Mig korabban a munka fogalman alapvetéen az anyagi, a fogyasztasi javak és szolgaltatasok
eldallitasat tekinthettiik a termelésre fokuszalva, addig mostanaban elétérbe keriilnek azok a
hatasok is, amelyeket a munkavégzés gyakorol a munkavégzdére (Rimmler, 1999), azaz a
figyelem egyre inkabb az egyén fejlédésére is koncentralodik.

Ezen a véleményen van Robert Castel is (1996), aki ugy véli, hogy napjainkban egyre inkabb
hangsulyos a specifikus munkafogalom, amely egy olyan 1) tipusu tevékenységet takar, amely
mar épit a munkavégzd kvalitdsara is, igy a fogalom kiterjed a munkdn keresztiili
onkifejezésre is.

E valtozasi tendencia elsdsorban a technikai fejlddésnek, és ez alapjan a szakértelem
felértékelddésének koszonhet. Miutan a technikai fejlodés és a munka egymasra kélcsonds
hatast gyakorolnak, hiszen a technikai fejlédés a munka révén valdsul meg, igy a munka
tarsadalmi értékké is alakul (Jean Baptise de Foucauld, 1996).

Az 1 értelmezések ellenére a munka motivalo hatdsa igen jelentds befolyassal bir tovabbra is
az ¢letiinkre. A motivacido kapcsan szdmos elmélet sziiletett, amely a munkat, illetve az

alkotas iranti vagyat jelentés motivatorként értékeli. Habar a késObbiekben szo lesz

® Dr. Ternovszky Ferenc (2005): Munka, nék (férfiak), csalad. Munkaiigyi Szemle, 2005. szeptember, 15.0ldal
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részletesen a motivaciorol, most csak érintélegesen nézek meg két olyan modellt, amelyekben
a munka, mint motivalé tényezo helyet kap.

Ilyen tobbek kozott a Maslow—féle sziikséglet hierarchia, amely egy része kitér a szeretetre,
mint a masokhoz tartozas sziikségletére, ez pedig az életiinkben a csalad, a valahova tartozas,
a tarsas kapcsolatok iranti igény sziikségletét rejti magaban.

Ugyanakkor legmagasabb rendii sziikségletként jeleniti meg az dnmegvalositas sziikségletét,
azaz az Onkifejezés, az Onkiteljesedés, az alkotds iranti vagy jelenlétét igazolja e sziikséglet,
amely intenzitdsa kiilonbozd az egyénekben. Az aldbbi dbra a Maslow-féle sziikséglet

hierarchiat mutatja be:

7. abra: A Maslow-féle sziikséglet hierarchia

Magasabb rendii
ziikségletek

Alacsonyabb rendii
ikségletek

Forras: Nemes Ferenc (1999): Motivacié és vezetés. Munkaiigyi Szemle, 1999. aprilis

17.oldal

Herzberg kéttényez6s modelljének alapjat a munkaval valo elégedettség tényezoi adjak. Ez
alapjan két tényezdbtipust lehet megkiilonboztetni, az egyik a higiénids tényezdk, mig a masik
a motivatorok. A higiénids tényezok a kiilsddlegesnek nevezett motivacios tényezok (ilyenek
példaul a munkafeltételek, a fizetés és biztonsag, a munkafeliigyelet), amelyek ha nem
megfeleléek, akkor az alkalmazottak elégedetlenek, szemben azzal, amikor megfelel6ek,
akkor az egyén nem elégedetlen. A motivatorok esetében beszéliink bensd motivacios
tényezOkrol (ilyenek példaul a teljesitmény, az elismerés, a munka tartalma, a személyes
fejlodés), amelyek hianyaban az egyéneknél az elégedettség hidnya 1ép fel, meglétiik esetében

viszont az elégedettség. Herzberg—modelljét az alabbi abra szemlélteti:
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8. abra: Herzberg kéttényez6s modellje

Motivatorok: példaul az elismerés, a Higiénias tényezok: pé¢ldaul a

munka, az eldmenetel lehetdsége, a fizetés, a munkafeltétel, a kozvetlen

személyes fejlodés munkafeliigyelet, a mikodési
szabalyok

Elégedettség Elégedettség hidanya  Elégedetlenség hidnya Elégedetlenség

Forras: atdolgozés: Bakacsi Gyula (1998): Szervezeti magatartas és vezetés. Kozgazdasagi és

Jogi Konyvkiado, 90.oldal alapjan

A munkaval valé megelégedettség azért is kiilonosen fontos mert, ahogy Judge & llies
(2004), és Sumer & Knight (2001) kiemeli, ez hatassal lehet, és eldmozdithatja az élettel
kapcsolatos elégedettségiinket is.

Tény, hogy napjainkban nemcsak a munka értelmezése, de a munka vilaga is nagymértékben
eltér a korabbiaktol.

Juhasz Marta (2009) egyik tanulmanyaban azokat a kiilonbségeket gytjtotte Ossze,
amelyekben a munka természete valtozott az id6k folyaman. Kiegészitve sajat

meglatasaimmal ezek a fontossaguktol fiiggetleniil a kovetkezok lehetnek:

e A munka tartalma, jellege osszetettebb lett a korabbiakhoz képest, ez pedig nagyban
koszonhetd a technoldgiai modernizacionak, az egyéni értékrendek fejlodésének és
komplexitasanak, valamint a globalizacios kihivasoknak.

e Az egyiittmikodés és a teamunka kiteljesedése megnétt, ugyanakkor kiemelendd,
hogy igy gyakorisaguk is folyamatosan novekszik.

e A szocialis empatia fontossadga felértekelodott, amely tendencia kiilondsen fontos
témank szempontjabol. Ez a hangsulyvaltas mind az egyéni, mind a szervezeti
(tarsadalmi felelGsségvallalas), és mind az allami szinten (szocialis gondoskodas) is
jelentkezik.

e A technoldgidk miukodtetésére és fejlesztésére alkalmas tudas és kompetencia
fontossaga feler6sodott, igy a tudas értékének felértékelddése zajlik.

e Az id0 szerepe hangsulyosabba valt, allandé versenyfutds van az idével (és a

versenytarsakkal).
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e A mobilitds nagyobb mértékli. Ez els6sorban mind az aruk, a személyek, a
szolgaltatdsok aramlasanak szabadsagat jelenti.

o Az el6z6bdl kovetkezik, hogy ritka az egy munkahelyen egész életen at megvalosulod
karrier, az egyének életiik soran szinte 5-8 évente keresnek 10j helyet és kihivasokat

maguknak.

A fenti megfogalmazott tendenciak mellett érdemes kitérni még egy jelenségre, amely
napjainkban igen gyakori a munka vildgaban, ez pedig a nemek ¢és a nemi szerepek kezelése a
munkahelyeken. Nguyen Luu Lan Anh Gutek 2005-6s tanulmanyaban hosszasan elemzi,
hogy a nemeket érintve a munkaerépiacon mind egy horizontalis, azaz foglalkoztatasi, mind
pedig egy vertikalis szegregacionak lehetiink tanui.

A horizontélis szegregacid elsdsorban azt jelenti, hogy vannak kimondottan ndies és férfias
foglalkozasok, és a ndies palyakra jellemzd, hogy kevesebb fizetésii, kisebb megbecsiilésii, és
alacsonyabb szintii karrier-lehetdségeket kinalnak.

A vertikalis szegregacid soran viszont a férfiak és a n6k nemcsak eltéré foglalkozasokban
dolgoznak, de kiilonb6z6 poziciokban is vannak foglalkoztatva, erre utal kozvetetten a Wall
Street Journal 1986-ban megjelend irasa, amely livegplafon elnevezéssel illette azt a
koztudatban €16, és gyokerezé akadalyt, hogy a nék csak bizonyos poziCio szintig tudnak
eljutni egy szervezeten beliil.

Nguyen Luu Lan Anh Gutek (2005) ugy véli, hogy a munkahelyi szegregaciohoz hozzajarul
tobbek kozott a nemek tényleges képzettségbeli, pszicholdgiai €s viselkedésbeli kiillonbsége, a
nemi sztereotipidk, valamint a szervezeti strukturalis tényezok is.

A nemi megitélések mellett tovabbi kutatasok sziilettek a munka vilagaban, amely a
munkavallalok csaladi kotottségeihez kapcsolhatd sztereotipidkat vizsgalta. Ez alapjan a
dolgoz6 csalados férfiakat sokkal pozitivabban értékelték, mint a csaldados ndi dolgozodkat.
Arrdl nem is beszélve, hogy a csalddos munkavallalok megitélése sokkal negativabb, mint a
nem csaladosoké (Fuegen-Biernat-Haines-Deaux, 2004).

Lathatd tehat, hogy mai felgyorsult vildgunkban a munka természete, jellege €s tartalma is
sokat valtozott. Ugyanakkor Betcherman and Lowe (1997, hivatkozik rajuk Val Kinjerski és
Berna J. Skrypnek, 2006) kihangsulyozza, hogy a munka természetének valtozasa
odavezetett, hogy ma mar a munkakdoriilmények sokkal bizonytalanabbak, mint korabban, ez
pedig negativan hat a munkavallalok moraljara és lojalitasara.

Ennek hatasara jelennek meg olyan hatasok az egyén €letében, mint példaul a stressz, avagy

az elégedetlenség a munkaval és a csaladdal kapcsolatban. Mikdzben a korabban targyalt
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motivacidos modellek is rdmutatnak arra, hogy az egyének keresik a megvalosulasi
lehetdséget, a kiteljesedést a munkaban, amely sikere esetén elégedettséget érezhet a dolgozo.
Fontos, hogy a szervezet segitsen abban, hogy a dolgozok megtalaljak azokat a személyes
célokat és érdekeket, amelyek megadjak az egyén szdmara a munka igazi értelmét és igy
noveljék elkotelezettségiiket.

Hiszen mar a korai kutatasok is kimutattak (Mowday, 1979, Sacndura-Lankau, 1996), hogy a
munkaval torténé megelégedettség és a szervezeti elkotelezettség kozott pozitiv korrelacid
van, éppen ezért nem mindegy, hogy hogyan viszonyulnak a kérdéshez a szervezetek.
Ugyanakkor a munkaval kapcsolatos megelégedettséget, az Onkifejezés iranti vagyat, a munka
oromét nagyban elhomalyositja egy napjainkban igen jellemzd, a munkaval kapcsolatos, de
munka ¢és csalad Osszeegyeztetését igen sulyosan érintd jelenség az ugynevezett ,,munka-
alkoholizmus”.

Ezt a jelenséget Spence és Robbins (1992, hivatkozik rajuk, Russo és Waters, 2006) ugy
definialta, mint egy olyan viselkedési sémat, amelyet a munkaba torténé magas szintd
pszichologiai részvétel, a munkahoz kapcsolddd magas szintii belsé drive-k, és alacsony, vagy
magas szintll munkahoz kothetd élvezet jellemez.

Spence és Robinson a 90-es években harom dimenzié mentén (a munkarészvétel, a munka
hajtéereje, a munkaélvezet), klaszteranalizis segitségével 6 tipusat kiilonboztette meg a

munkasoknak, amelyeket az alabbi tablazat szemléltet:

1. tablazat: A dolgozoéi tipusok Spence és Robbins megkozelitése alapjan

Munkarészvétel

Munkavallaléi tipus Munkaélvezet

Munka-alkoholista Magas Alacsony Magas

Lelkes munka-alkoholista Magas Magas Magas

Munkarajongé Alacsony Magas Magas

Kipihent munkavallalo Alacsony Magas Alacsony

Elégedetlen dolgozé Magas Alacsony Alacsony

Nem bevont dolgozo Alacsony Alacsony Alacsony
Forras: James A. Russo-Lea E Waters (2006): Workaholic Worker Type Differences in

Work-Family Conflict. Career Development International, 2006. vol.11. No.5. 419.oldal

A dolgozok e harom dimenzid alapjan torténd klaszterezését az idok soran tobb kutatd is

megkérddjelezte. gy példaul Burke (1999) ausztral pszichologus, aki tgy vélte, hogy
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kutatasai soran azoknak a dolgozoknak az esetében, akik csak a munkarészvétel szintjében
kiilonboztek egymastol, nem volt tapasztalhato jelentOs eltérés a kovetkezd szempontokban:
munka-clégedettség, karrier lehetOségek ¢és  megelégedettség, kilépési  szandék,
pszichoszomatikus tiinetek, fizikalis egészség, emocionalis egészség, elégedettség a csaladdal,
a rokonsaggal és a kozosséggel kapesolatban. Igy Burke ez alapjan azt feltételezte, hogy e
tekintetben a munkarészvétel szintje sziikkségtelen magyarazo tényezo.

Ugyanakkor a munka-alkoholizmus egy igen Osszetett probléma, amely kutatdsok alapjan
igazolhato, hogy egyrészt csokkenti a dolgozoi jo kozérzetet, és noveli a stresszérzést. Ahogy
Russo és Waters (2006) utal ra, bar még nem bizonyitott, de ndvelheti a munka—csalad
konfliktust. A tovabbiakban ezt a témamhoz kapcsolodd konfliktust tekintem at roviden,

amely kiilonosen hatassal lehet az egyén mentalis és fizikai kozérzetére.

3.1.3. A munka és csalad osszeegyeztetésének hianyabol fakadé konfliktus

A munka és csalad Osszeegyeztetése soran sohasem szabad figyelmen kiviil hagyni, hogy az
emberek kiilonbozdek. Valakinek a munka, a karrier jelenti az életét, masok inkabb a
csaladjukat részesitik elonyben, mig megint masok probalnak mindkettonek megfelelni. Ezek
a kiillonbségek mindenképpen hatassal lehetnek egy szervezet csaladbarat szemléletére. Az
alabbi abra az egyének altalam meghatarozott besoroldsdt mutatja a munka és a csalad

fontossagat illetden:

9. abra Az egyének csoportositiasa a munka és a csalad fontossaga alapjan

Munka Csalad
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Forras: sajat abra, A csaladbarat koncepcio szervezeti bevezetése (2008) 178.oldal

A fenti abraval azt szerettem volna szemléltetni, hogy az emberek egy részének a munka
jelent mindent az életben. Altalaban ezek azok a munkavallalok, akik még nem rendelkeznek
csaladdal, egyediilalloak, és a karrierben taldljak meg sajat magukat, illetve azok, akik a
munkdjukkal szemben el6térbe helyezik a csaladjukat.

A masik véglet azok az egyének, akik szamara viszont a csaladi ¢let foglalja el az életiikben
az elsd helyet, 0k akar a karrierjiiket is felaldozzak, csak megfeleld, kiegyensulyozott csaladi
harmoéniat tudjanak maguk koriil.

Végezetiil én ugy hivom az egyensulyozok, akik nap, mint nap szembekeriilnek a munka és
csalad Osszeegyeztetésének problémajaval. Ok azok, akik a legtobben vannak. Ezek az
emberek egyrészt dolgozni szeretnének, vagy gazdasagilag sziikségszerii szamukra a
munkavallalds, ugyanakkor emocionalis sziikségletiikbdl kovetkezéen vagynak a szeretetre,
sziikséges szamukra a csaladi kotottség is. E két teriilet kozott a mindennapi egyensulyozés
azonban igen faradsagos és szamos konfliktust rejt magaban, amellyel vagy kevesebb, vagy
tobb sikerrel probalnak megkiizdeni.

Az alapjan, hogy hogyan valasztjak el az egyének a munka és a csalad gyakran igen
egybemosodd hatarait szamos kutatas sziiletett (Edwardothard, 1999, Nippert-Eng, 1999,
hivatkozik rajuk Glen Kreiner, 2006).

Glen Kleiner (2006) szerint ez alapjan az embereket a kovetkez6 csoportokba tudjuk sorolni.
Az ugynevezett elvalasztok azok a munkavallalok, akik ahogy csak lehet, kiilonvélasztjdk a
munkdjukat a csaladjuktol. Nippert Eng (hivatkozik ra Kleiner) kutatdsai soran azt talalta,
hogy azok az egyének, akik elhataroljak a munkajukat a csaladjuktol gyakran ezt olyan
mértékben is megteszik, hogy kiilonvalasztjadk a két teriilet napirendjét, nem vonjak be az
egyik terililet eseményeibe a masik teriilet szerepldit, stb.

Emellett 1étezik az egyéneknek egy masik csoportja is, akik megprobaljak a két teriiletet
integralni, a kozottiik 1évé falakat lebontani. Nippet-Ert szerint ezek az tgynevezett
integratorok, akar a munkatarsaikat is szivesen latjak otthonaikban, vagy beszélnek a csaladi
¢letiikr6l a munkahelyiikon, azaz megprobaljak a két teriiletet minél inkabb kozeliteni.
Ugyanakkor abban, hogy a munka és a csalad kozotti korlatok milyen feszesen htizédnak meg
nagy szerepe van a munkahelyeknek is. A késébbiekben részletesen targyalasra keril a
csaladbarat politikat tdmogatd vallalati kultura, itt mindenestre annyit szeretnék megemliteni

hivatkozva Hochshild (1997), Kirchmeyer (1995) kutatasaira, hogy az egyes munkahelyek
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kiilonb6z6 kulturalis és technikai lehetdségekkel rendelkeznek a tekintetben, hogy eldsegitsék
a munkavallalok szamara az integraciot, avagy a kiilonvalasztast.

Ez kiilondsen azért is fontos, mert a munka ¢€s csalad konfliktusanak kezelésében igen jelentds
szerep juthat egy tamogatd vallalati kulturanak. De hogy valdjaban mit is jelent ez a
konfliktus?

Greenhaus ¢és Beutell (1985, hivatkozik ra Russo és Waters, 2006) szerint a munka és csalad
konfliktusa ugy értelmezhetd, mint egy olyan szituacid, ahol tobb tekintetben a munka és
csalad kapcsan jelentkez6 nyomds egymadssal nem Osszeegyeztethetd. A késObbiek ez a
konfliktus tipus kiterjedt olyan teriiletekre is, amely nemcsak a csalddhoz kapcsolodik, de
olyan szocialis kotelezettségekhez is, mint példaul az iskola, vagy a templom, stb.

Kreiner (2006) hivatkozva Judge Colquit (2004) munkajara a munka és csalad konfliktusanak
elézményeit hiarom kategoéridba sorolja. Az elsObe tartoznak azok az elvarasok ¢és
kotelezettségek, amelyek megkovetelik példaul a maésok iranti gondoskodast (példaul
gyermek, idés hozzatartozo). A masodik kategdriaban talalhatéak példaul azok a
pszichologiai okok, amely a szerepek kett6Sségébol és a munka nyomasabol adodnak. Végiil a
harmadik kategdriaba sorolhatdk a szervezeti politika és kornyezet, ilyen példaul a vezetdség
tdmogatasa, a munkarend, stb.

Krainer ugyanakkor kihangsulyozza, hogy napjainkban a munka és csaldd konfliktusaval
foglalkoz6 kutatasok ezeken a szerkezeti elemeken valamelyest finomitottak. Igy példaul a
konfliktus forrdsa mellett (id6, fesziiltség, viselkedés) fontos a konfliktus iranya is, azaz a
munkatol a csalad felé, vagy pont forditva a csaladtol a munka irdnyaba. Eppen ezért a
munka-csalad konfliktusanak két formajat tudjuk ez alapjan megkiilonboztetni. Az elso,
amikor a munka érinti a csaladi életet (angolul WIF), a masik, amikor a csaladi élet van
befolyassal a munkdra (FIW). Mindkét esetben a kutatok szdmos olyan tényezdt tudtak
beazonositani, amelyek hatassal lehetnek a konfliktusra (igy példaul a gyermekek életkora,
szama, a csaladi timogatottsag, a csaladi allapot, stb.).

Az elébb emlitett tényezdk koziil példaul a gyermekek szama ugy befolyasolja a konfliktust,
hogy minél tobb gyermeke van valakinek, annal inkdbb megndveli a csaladi kotottségeket,
mikdzben a gyermekek életkora forditottan aranyos, azaz minél idésebb egy gyermek, annal
kevésbé igényli a gondoskodast (Adams, 1996, hivatkozik ra Boyar-Maertz-Mosley-Carr,
2008).

Emellett 1étezik a kutatasoknak e kérdésben egy 1uj iranyvonala is, amely kimondottan az
otthon targykorét helyezi a vizsgalatokba, szemben a korabbi kutatasokkal, ahol a csalad

jelent meg, mint tarsadalmi kategoria. Azaz, ez a kutatéasi ag a teriiletekkel, mint a munkéval
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¢s az otthonnal foglalkozik, nemcsak azokkal a tarsadalmi csoportokkal, akik ezeken a
tertileteken dolgoznak és élnek.

A munka ¢és csaldd konfliktusanak kérdése azért is Kkeriilt napjainkban a figyelem
kozéppontjaba, ahogy Boyar-Maertz-Mosley-Carr fogalmaz, mert ez a konfliktus kapcsolatba
hozhat6 példaul a munkahelyi magatartdssal, a hidnyzasokkal, a munkahely korai
elhagyasaval, stb.

Hill (2001) emellett pozitiv korrelaciot talalt a munka mértéke és a munka és csalad
Osszeegyeztetésének nehézsége kozott. Azaz, minél jobban elfoglalt valaki, annal nehezebben
tudja az 6sszehangolast megoldani.

Ugyanakkor a konfliktus és a stressz egyik igen széls6séges hatasa, amikor az egyén fizikai,
egészségi allapota is veszélybe keriil. Diane F. Halpern (2005) egyik tanulmanyaban a
munkdval kapcsolatos stresszt vizsgalta, amely véleménye szerint akkor 1ép fel az egyén
¢letében, ha tlsagosan sok munkaja van a dolgozonak nem realis elvarasokkal, illetve, ha
nem tudja Osszeegyeztetni a csaladi teenddit a munkdjaval. Halpern szerint kimutattak, hogy
azok a vizsgalt személyek, akik tartdsan ki vannak téve ilyen munkahelyi stressznek, jobban
megbetegszenek (példaul nathaval), mint akik kevésbé. Gyakran eléfordul, hogy a stressznek
testi tlinetei is fellépnek, illetve a stressz érzése kiégéshez vezethet. Ha a dolgozo lehetdséget
kap, hogy csokkentett munkaidében dolgozzon, avagy kivegyen szabadsagot néha a csaladi
teenddinek elvégzésére uigy, hogy kézben tudja, hogy nem vesziti el az allasat, igy a stresszel

jar6 kellemetlenségek elkertilhetdk.

3.2. A csaladbarat koncepcio szervezeti szintii megkozelitése

Mint az el6z6 fejezetben lathatd volt, az emberi életében mind a csalad, mind a munka igen
jelentds befolyassal bir, és gyakran egymassal szemben allit fel korlatokat. Ezek a korlatok
fesziiltséget €s konfliktust teremthetnek az egyén hétkoznapjaiban, amely ranyomhatja
bélyegét az ember munkavégzésére, jo kozérzetére, tarsas kapcsolataira, stb.

Eppen ezért nem mindegy, hogy a csaladbarat politika kérdését hogyan kezelik a vallalatok,
milyen eszkozokkel 1épnek fel a tekintetben, hogy segitsék a munkavallaldikat a munka és
csalad Osszeegyezetésének kérdésében. Ebben a fejezetben tehat a szervezetek szintjén

megvalosulo koncepcid bemutatasara keriil sor.

3.2.1. A csaladbarat koncepcio6 és az emberi eréforras management kapcsolata
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Miel6tt ratérnék a csaladbarat koncepcid és az emberi erdforrds kapcsolatira érdemes
megvizsgalni a szervezeteken beliil az emberi téke és az emberi eréforras fogalmat, valamint
a mai modern emberi eréforras menedzsment értelmezését.

Tothné Sikora Gizella (1997) szerint az emberi toke a kdzgazdasag tudoméanyban az egyik
legnagyobb multra visszavezethetd kifejezés, amely nem véletlen, hogy szdmos kozgazdasz
vizsgalataiban is szerepet kapott (példaul Marx, Say, Samuelson, Becker, Schultz).

Kovary (hivatkozik rd Sikora, 28.0.) megfogalmazasaban az emberi toke: ,,a tudas, a
tapasztalat, a szakismeret, a tOke egyik formdja, a szervezeti vagyon része. Mikddtetése,
fejlesztése koltséges, jelentds befektetéseket igényel mind az egyén, mind a szervezet
részérol.”’

Sikora ramutat arra iS, hogy az emberi toke a fizikai t6kéhez hasonldan mikodik, am az
eldbbi tarsadalmi vonatkozasa jelentdsebb. Az emberi tOkével kapcsolatosan gyakran jelenik
meg az emberi eréforras fogalma is, amelyet egyes kozgazdaszok elkiiloniilten kezelnek az
emberi tokétdl, mig mdsok parhuzamosan, akér felvaltva hasznaljak a két fogalmat.
Hasonléan az emberi t6kéhez, az emberi eréforras irodalma is igen széles korli. Az emberi
eréforrds szdmos meghatarozasa koziil én Gaspar Laszl6 (2000) megfogalmazasat tekintem az
egyik legkifejezObbnek. Az O értelmezésében az ,,emberi eréforrasokon értjilk a népesség
egészében felhalmozott értékteremtd képességek dsszességét™.® E fogalmi meghatarozas igen
sokrétli, hiszen tartalmazza tobbek kozott, hogy:

1. Az emberi eréforrdsok megtalalhatoak a népességben.

2. Az emberi erdforras felhalmozott erdforras, amely egyrészt termelddik, masrészt
jelentds értéket képvisel.

3. Az emberi er6forrasok értéket is teremtenek, amelyek Gaspar szerint a kdvetkezd
értékrétegeket jelenthetik:

Az értékpiramis aljan a hasznalati értékek vannak, amelyek tobbek kozott magukba foglaljak
azoknak a termékeknek a korét, amelyeket az egyén, aki egyben a felhasznald is lehet, maga
allit eld, de jelenti példaul az onellato tevekenységek széles korét. Az értékek masodik rétege
a gazdasagi értékek, vagyis a piaci értékek. A szocioldgia értelemben vett értékek az értékek
harmadik rétege, amely az egyes tarsadalmi nagycsoportok altal elényben részesitett érték. Az
értékpiramis csucsan Gaspar az axioldgiai értelemben vett értékeket tekinti, igy az emberi

¢let, mint abszolut érték, alapvetd viszonyitasi alap. Az emberi eréforrasok jellemzdje, hogy

" Kévary Gyorgy (1991): Gazdalkodas az emberi eréforrasokkal, 10.0ldal
8 Gaspar Laszl6 (2000): Bevezetés az emberi eréforrasok elméletébe, 11.0ldal
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alkalmasak valamennyi értékszinten szerepld értéket eldallitani. Az alabbi dbra az emberi

er6forrasok altal eldallithato értékek piramisat mutatja Gaspar értelmezése szerint:

10. abra: Az emberi eréforrasok altal eléallithat6 értékek piramisa

Forras: Gaspar Laszld (2000): Bevezetés az emberi eréforrasok elméletébe. Pécsi

Tudomanyegyetem Feln6ttképzési és Emberi Er6forras Fejlesztési Intézet, 12. oldal

4. Végezetiil, Gaspar megfogalmazasban az emberi er6forras fejlesztése a képességekben

realizalodik.

Miutan szamos szervezet napjainkra felismerte, hogy az emberi er6forras a szervezet egyik
legfontosabb értékét képviseli és fontos versenytényezd, igy ezzel az eréforrassal torténd
gazdalkodas és menedzselés napjaink szervezetének alapvetd feladatai kozé sorolhato,
amellyel az emberi er6forras menedzsment foglalkozik.

Poor ¢és Karoliny (1999) megfogalmazasaban: ,a személyzeti és emberi er6forras
menedzsment azon funkciok kolcsondsen egymasra €piilé egyiittese, amelyek az emberi
er6forrasok hatékony felhasznalasat segitik eld, az egyéni és szervezeti célok egyidejii
figyelembevételével”.?

Ez alapjan elmondhatd, hogy az emberi er6forrds menedzsment aktivan hozzajarul a
szervezeti feladatok minél hatékonyabb ellatdsdhoz, és amely feladatok végrehajtasa a

vezetdséggel egylittmiikodve, a komplex tevékenységi rendszeren keresztiil valosul meg.

% Poor Jozsef-Karoliny Mértonné (szerk.): Személyzeti/emberi eréforras menedzsment kézikényv. Kozgazdasagi
és Jogi Konyvkiado. 26.0ldal
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Ezek a feladatok rendszerezve a vallalati eréforras alrendszereiben kapnak helyet. Az alabbi
abra az EEM alrendszereit mutatja be. Azokat az alrendszereket, amelyek integralt részét

képezik a szervezet értékteremtési folyamatanak:

11. abra: Az emberi eréforras menedzsment alrendszerei

Emberi eréforras menedzsment alrendszerei

Munkaero- Munkaero- Vezetés Munkaerd-  Osztonzés Szocialis Munkaeré- Munkaerd-

tervezés felvétel értékelés iligyek fejlesztés nyilvantartas

Munkaerd- Kovetelmények Vezetési  Ertékelési Bérezési Szocialis Oktatas Adatok Probaido

sziikséglet stilus rendszer rendszer ellatas lejarta
Forrasok . Tovabb- Nyilvantartas/

Foglalkoztatas Vezetési Ertékelési Munkabér Szocialis feldolgozas Felmondas
Palydzat technika  kritériumok  mértéke intézmények képzés

Létszam Bérszamfejtés  Elbocsajtas
Hirdetés Vezetési Sulyozas Munkabér Egyéb Vies -

Eletut modell tipusa juttatdsok képzés Statisztika Szerz8dés-
Kivalasztas I?g}’én" L bontés

Oktatés/Tovabb értékelés Osztonzési Atképzés

~kepzes Munkaszerzédés . rendszer

Szervezeti
Munkakaori Betanuléas Erickelés
leiras

Forras: Poor Jozsef (2001): Emberi eréforras menedzsment rendszerek mikodtetésének

alapjai. Munkatigyi Szemle, 2001. szeptember, 16.oldal

Az abran is jol lathato, hogy az alrendszerek komplex tevékenységeket foglalnak magukba, és
az alrendszerek rendszert alkotva egyiitt jarulnak hozza a vallalati célokhoz, és a szervezeti
tartos sikerekhez. Az emberi er6forrds menedzsment fejléddése folyamatos. Ez elsdsorban azt
jelenti, hogy a vallalati stratégia és az emberi er6forrds kozotti 6sszhang erdsodik ugy, hogy
ezzel a humaneréforras menedzsment minél jobban hozzajaruljon a vallalati
versenyképességhez. Bakacsi Gyula Stratégia emberi er6forrds menedzsment (1999) cimii
munkdjaban ugy latja, hogy az ugynevezett stratégia emberi eréforrds menedzsment a korabbi
felfogasokkal szemben annyival tobb, hogy:

- megjelenik benne a vezet6i nézépont, amely elsdsorban az eredményesség minél jobb

megkozelitésében hangsulyozodik,
- altala az emberi er6forras funkcio egyre inkabb hangsulyos versenytényezévé valik,
- az emberi er6forrds funkcid a tdmogatd szerepkorbdl integrald szerepet tolt be a

szervezeti milkodésben. Ehhez azonban nélkiilozhetetlen, hogy a humaneréforras
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menedzserek még szélesebb korii kompetencidkkal, szakmai és specidlis ismerettel
rendelkezzenek.
Az alabbi abra a stratégiai er6forras menedzsment modelljét és a tobbi szervezeti elemmel

torténd kapcsolatat, valamint azok tartalmat mutatja:

12. abra: A stratégai emberi eréforras menedzsment modellje

Villalati stratégia és struktira <

Kornyezeti kihivasok: \
Versenytarsak Vallalat alapvet6

Vevok képessége:

Munkacrdpiac Stratégiai emberi er6forrés K‘,’ﬁsfghil‘(tei“,’“ysag Szervezeti

Technoldgia menedzsment Vallalati kultura teljesitmény

I\K/[l;.lliuréhséén?/ﬂék (stratégiai valasztasok és ]S;l((:r\t/elz etltttar}ulas +
rogazdasag stratégiai tervezés <> OlerezClisee Egyén

Stakeholderek > g ) Kompetencia-készlet sikege}:’ssége

Bizalom

HRM tevékenységi teriiletek: f

Munkavégzési rendszerek

Emberi er6forrasok aramlasa
Teljesitmény-menedzsment
Kompenzaci6 és javadalmazis |
Keépzés és feilesztés

Forras: Bakacsi Gyula-Bokor Attila-Csaszar Csaba-Gelei Andras-Kovats Klaudia-Takéacs

Sandor (1999): Stratégiai er6forras menedzsment. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado, 51.oldal

A modell jol szemlélteti, hogy a stratégiai emberi er6forras menedzsment egyrészt beépiilve a
szervezeti rendszerbe, annak integralt részét képezi, tovabba kapcsolatot létesit a kornyezeti
kihivasok és a szervezet alapvetd tevékenységei kozott, valamint koordinalo funkcidt is betolt
az egyes szervezeti elemek kozott.

Attekintve az emberi téke, az emberi er6forras és az emberi eréforras menedzsment fogalmat
valamint alapvet6 feladatait, most megvizsgalom a csaladbarat szemlélet megjelenését a
humanerdforras gazdalkodas dimenzidjaban.

Mint lathato volt a modern huméneréforras menedzsment feladata, hogy eldsegitse a vallalat
versenyképességét ugy, hogy kdzben megvaldsuljanak a vallalati célok az egyéni célokkal
Osszhangban. Arr6l nem 1is beszélve, hogy mint kordbban bemutatisra keriilt, a
humaneréforras menedzsment feladata, hogy a szervezet szamara a potencialisan szoba johetd
eroforrast felkutassa és biztositsa. Azt az er6forrast, amelynek megfeleld elkotelezettséggel,
illetve motivaltsaggal kell lennie.

Ez pedig leginkabb ugy érhetd el, ha a humaneréforrds menedzsment tgynevezett szoft

modelljére tamaszkodunk, amelynek Iényege, hogy a munkavallalot egylittmiikodo
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partnerként fogja fel, aki képes a fejlodésre és érdemes a bizalomra. E felfogas a motivaciot, a
kommunikaciot, és a vezetés fontossagat hangsilyozza abban a kérdésben, amely
legyen a szervezetnek.

Nem véletlen tehat, hogy Nollen mar 1989-ben The Work Family Dilemma: How HR
Managers Can Help cimi munkdjadban utalt rd, hogy a humaneréforrds menedzsereknek
jelentés szerepiik van a csaladbarat politika fejlesztésében és bevezetésében. Eppen ezért a
humaner6forras menedzserek feladatat e kérdésben Milliken, Dutton és Beyer (1990) tobb
pontban vilagitja meg.

Szerintiik miutdn a huménerdforras szakemberek szinte kozvetitd szerepet toltenek be a
szervezet és a kornyezet kozott a munkaerdforrds tekintetében, ezen kozvetitd szerep
viszonylag egyszerii akkor, amikor olyan kérdésekrdl van szd, amelyek nem okoznak példaul
konfliktusokat. A csalad ¢s munka Osszeegyeztetésének kérdése azonban nem ilyen, tehat
ilyenkor a humaéneréforras szakemberek feladata sem egyszeri. Am miutan ezek a
szakemberek mind a munkavallalok, mind a szervezet és a kornyezet részérdl informaciok
sokasagaval rendelkeznek a kérdés kozvetitésében, a huméneréforras menedzserek szerepe
elsorendii a probléma kozvetitésében. Tovabba koszonhetéen, hogy a humadanerdforras
szakemberek ismerik és érzékenyek a vezetési szemléletre, jobban atlatjak a problémat és
azokat a tényeket, amelyek a csaladbarat kérdésben az adott szervezetet érintik, illetve azokat
a lehetdségeket, amelyek megvalosulhatnak. Annak kdszonhetéen, hogy a huménerdéforras
szakemberek tobb oldalrol és Osszefiiggésbdl tudjak megkozeliteni a csalad és munka
Osszeegyeztetésének a kérdeését valosziniileg a segitségiikkel konnyebben is lehet elfogadtatni
azokat a javaslatokat, amelyek e probléma megoldasara sziiletnek a szervezeten beliil.
Ugyanakkor a szervezeti struktiranak koszonhetéen gyakran a kommunikicioban is részt
vesznek példaul azzal, hogy informaljak a felsd vezetdséget a munkavallalok sziikségleteirdl.
Tehat ezek a szakemberek mar akkor hatassal vannak a csaladbarat kérdést illetden a
szervezeti akcidkra, amikor azok még nem keriiltek meghatarozasra, €és szerepiik van abban is,
ahogyan a szervezetek reagalnak majd a kérdésre.

Sheridan és Conway ausztral szerzéparos 2001-ben megjelent tanulmanyukban felhivjak a
figyelmet arra is, hogy a HR feladata abban is all, hogy tajékoztatja a munkavallalokat
azokrol a valtozasokrol, amelyekrdl a menedzsment dont a foglalkoztatassal kapcsolatban és a
tekintetben, hogy ez milyen raforditassal jar a munkavallalok részérél. Tanulméanyukban a
HRM Harvard modelljének adaptalasaval mutatjdk be a rugalmas foglalkoztatéas

bevezetésével és fejlesztésével kapcsolatos HRM szerepet. Ez alapjan a human relation
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menedzsment feladata egyenstlyozni egyrészt a folyamatban részvevok érdekei kozott,
masrészt azonositani a bevezetésre szant legmegfelelobb stratégiat. A mérlegelés magaban
foglalja a kolcsonhatasok felismerését a munkavallalok érdekei, a vallalati stratégia és a
szervezeti koriilmények, valamint a szervezeti menedzsment filozofia k6zott. Ezek a tényezdk
azonban 1d6rdl idére valtoznak, amelyekre a HR stratégiai folyamatanak allandoéan
valaszolnia kell.

A kérdésben azonban nem elegend6 csak a munkaltatok érdekeit képviselni a humaneréforras
menedzsmentnek, hanem sziikséges a munkavallalok érdekeit is nézni 10gy, hogy
megvizsgaljuk a két fél sziikségletei kozotti eltérést, €s olyan megoldast taldlunk, amely
mindkét részrdl a lehetd legnagyobb megelégedést okozza. Ezért a HR feladata felhivni a
figyelmet a lehetséges alternativakra, és navigalni a lehetséges stratégiat.

Sheridan és Conway modelljében a rugalmassagra adott valasz megoldasi perspektivaja lehet
egyrészt az outsourcing, de lehet a bels6 rugalmassag is. Végiil is a legmegfelelobb megoldast
megtalalva a szerzOparos szerint elérhetdek olyan eredmények, mint példaul a szervezeti
hatékonysag, vagy ez egyének joléte, amelyek mindenképpen hosszi taviak lehetnek.

Sheridan és Conway modelljét az alabbi dbra szemlélteti:

13. abra: A rugalmassag, mint stratégiai emberi eréforras tényezé

H !
Menedzsment 1 Outsourcing
filozofia i -
¢ 4 - Szabaduszas
- Alszerzddés
Mllnk,aVéllal()i 2 b Franchising
sziikséglet i - Tanacsadas Hosszii tavi
i é kovetkezmény
I,lel(e"tl f;rarteglz;( i Belso rugalmassag - Egyéni jolét
B menye r A .. - Szervezeti
- Részmunkaidd z ;
i hatékonysag
- - Idészakos munka B il 1616
E . | . - Szocialis jolét
— 5 - Otthoni munkavégzés
t - Tavmunka
1 - Rugalmas munka
a
t

Forras: Alison Sheridan-Lou Conway (2001): Workplace Felxibility: Reconciling the Needs
of Employers and Employees. Women in Management Review, 9.oldal

Es hogy milyen lehet a szervezeti csaladbarat koncepcié?
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Veiga, Baldridge ¢s Eddleston (2004) szerint a bevezetésre keriild €s a szervezetek altal
biztositott csalddbarat humaneréforras politikat és gyakorlatot (angolul Family Friendly
Human Resource Policy and Practice) harom dimenzidban vizsgalhatjuk. Azaz, létezik a
politika, amely a munka és csalad konfliktus lekiizdését célozza meg, tobbek kozott a
rugalmassaggal, amely érinti a munka modjat, helyét, idejét. A csaladbarat tamogatasok a
munkavallald anyagi veszteségét probaljak csokkenteni, amely a csaladi kotottségekbol
adddoan jelentkeznek (ilyen példaul az egészségligyi segitség, a fizetett vakacio, stb.).
Végezetiil a csaladbarat szolgaltatasok segitenek a munkavallalonak, hogy megbirk6zzon
munka és csalad konfliktusabol adodo fesziiltséggel (példaul a tanacsado programok).

Den Dulk (2001) szerint a vallalatok két modon tudnak segiteni a munka ¢és csalad
Osszeegyeztetésének kérdésében. Egyrészt fejlesztik azokat a lehetdségeket, amelyek
csOkkentik a munkavéllalébnak a csalddi terheit, madsrészt rugalmassagot adnak a
munkavallaloknak a tekintetben, hogy a munkdjukat Osszeegyeztessék a csaladi
kotottségekkel. Den Dulk ez alapjan négy tipusat kiilonbozteti meg a szervezetek altal
nyujtott csalddbarat kezdeményezéseknek, amely tipusokat és tartalmukat a kovetkezd

tablazat szemlélteti:

2. tablazat: A cégek altal kinalt munka-csalad lehetéségek

Rugalmas munkatipusok Szabadsag
o Részmunkaid6 e Anyasagi szabadsag
o Rugalmas munkaidé e Apasagi szabadsag
. Tavmunka e Szabadsag csaladi okok miatt
o Szezonalis munka e Ordkbefogadas miatti szabadsag
o Csokkentett munkaid6 e Karriersziinet
Gyermekgondozasi lehetéségek Tamogatasi lehetoségek
o Munkahelyi bolcséde e Munka-csalad management tréning
o Gyermekmegdrzd e Tanacsadas
. Pénziigyi tdmogatas e Kutatds a munkavallalok
o Nyari elhelyezés/taborok sziikségleteivel kapcsolatosan
e Pénziigyi hozzajarulas

Forras: Den Dulk (2001): Work-Family Arrangements in Organisations. A Cross-National
Study in the Netherlands, Italy, the United Kingdom and Sweeden, 8.oldal
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Nem felejthetjiik el azonban, hogy a munka és csalad dsszeegyeztetésének kérdése elsoként az
egyén oldalan jelentkezik, majd nem hagyja érintetlentiil a szervezeteket sem. Ha tehat abbol
indulunk ki, hogy a stratégiai eréforras menedzsment mintegy reagalva a kornyezeti
kihivasokra hozzajarul a wvallalat versenyképességéhez, illetve a vallalat céljainak
megvalosulasahoz, és lassan, mint versenytényezd 1ép eld, akkor a stratégiai erdforras
menedzsment tamogatdsaval a munka ¢€s csalad Osszeegyeztetését elOsegitd eszkdzok
valoszinlileg csak akkor keriilhetnek bevezetésre €s jelenhetnek meg szervezeten beliil, ha
ezek is valamilyen szinten hozzajarulnak a vallalati célok beteljesiiléséhez.

A csaladbarat szemlélet szervezetre gyakorolt pozitiv hatdsait szdmos kutatas vizsgalta és
napjainkban is vizsgalja. Poelmans-Chinchilla és Cardona (2003, 129.oldal) 6sszegyiijtott
néhany olyan lehetséges pozitiv eredményt, és ezekkel a hatasokkal kapcsolatban végzett
kutatast, amit a szervezetek tapasztalhatnak, ha bevezetik a csaladbarat politikat. Ime, ezek
koziil néhany a teljesség igénye nélkiil:

e amegelégedés a munka ¢s csalad kérdését illetden (Goff, 1990),

e akevesebb munkahelyi konfliktus (Ezra és Deckman, 1996),

o az effektiv elkotelezettség a vallalattal szemben (Grover és Crooker, 1995),

e acsokkend forgalmi és gazdasagi veszteség (Rodgers és Rodgers, 1989),

e a munkavallalok megtartdsa ¢s az ezzel kapcsolatos stressz csokkenése (Johnson,
1995),

e a rugalmas munkaidé csokkenti a hidnyzasokat és a forgalmat, ugyanakkor javitja
munkaval kapcsolatos megelégedettséget (Narayanan and Nath 1982, Pierce and
Newstrom 1983).

Tény, hogy a pozitiv hatdsok mindenképpen a szervezeti bevezetés mellett szolnak, &m az is
tény, hogy a szervezeti bevezetést ¢s a megvalosulasi sikert mas is befolyasolja. A
tovabbiakban attekintem, hogy milyen tényezOk jatszanak szerepet a csalddbarat koncepcid

bevezetésében, illetve esetleg annak eloddzasaban.

3.2.2. A szervezetek elkotelezettsége a csaladbarat koncepcié mellett

A csaladbarat koncepcid iranti elkdtelezettség novekedésére hivta fel a figyelmet Glass és
Estes mar 1997-ben. The Family Responsive Workplace cimii cikkiikben hangsulyoztak, hogy
az elmult 15 évben jelentdsen emelkedett a szama a formalis csaladbarat programoknak (a két

szerz0 amerikai), és a legtobb nagyvallalatnal 1étezett példaul gyermekgondozd szolgélat,
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avagy munkaidd csokkentés, figyelembe véve a munkavéllalok csaladi kotottségeit. A két
szerzd hivatkozva tobb, e téméaban megjelent tanulmanyra megallapitja, hogy a csaladbarat
politika bevezetésére els6sorban azoknal a munkahelyeknél keriil sor, ahol viszonylag sok a
ndi alkalmazott, illetve a nagyobb cégeknek hamarabb bevezetik a csaladbarat koncepciokat
¢s joval sokrétiibbek a programok, mint a kisebb vallalatok esetében (Osterman és Seyler,
1995).

Alison Cook 2004-ben publikalt tanulmanya szerint napjainkban a szervezeteknek szamos
oka lehet arra, hogy elinditsanak barmilyen csaladbarat kezdeményezést. Véleménye szerint,
az e témaban folyo kutatasok leginkdbb arra fokuszalnak, hogy mely vallalati jellemzdk
vezetnek a bevezetéshez, és melyek ezek kozott azok, amelyek alapvetéen hatassal vannak a
dontésre. Cook kiemeli, hogy tobb tedria is sziiletett azzal kapcsolatban, hogy a vallalatok a
csaladdbarat koncepcid mellett dontenek, amelyek koziil a tanulmanyaban négyet emel ki.

Az els6 DiMaggio ¢és Powell (1983) munkdja nyoman az ugynevezett institucionalis
koncepcio6 nevet kapta, amelynek 1ényege, hogy a vallalatok a tarsadalmi elfogadottsag, azaz a
legitimitds céljabol hajlandéak bevezetni barmilyen munka-csalad koncepciot. E teoria
megemlit harom olyan hatdst (normativ, korlatoz6, utanzo), amelyek befolyassal lehetnek a
csaladbarat politika bevezetésére.

A normativ kényszer az, amelyet példaul a tulajdonosok gyakorolnak annak érdekében, hogy
e koncepcid bevezetése révén noveljék a vallalatuk tarsadalmi elfogadottsagat.

Ezt az elfogadottsdgot erdsiti a tarsadalmi feleldsség-vallalas ténye. A hazai szervezetek
tarsadalmi feleldsség-vallalasarol a Gazdasag Kutatdé Intézet 2008-ban végzett kérddives
kutatast mintegy 1500, a magyar vallalati szektort méret €s dgazat szerint reprezentalo,
legalabb 20 {6t foglalkoztatd vallalat korében. A kutatas eredményeibdl kitlinik, hogy minél
tobb alkalmazottal rendelkezik egy vallalat, annal nagyobb a cég tarsadalmi feleldsség-
vallalasa. A tarsadalmi feleldsség-vallalas fontossagat a hazai nagyvallalatok 85%-a tekinti
fontosnak, de a kisméreti vallalkozasok kozel 50%-os aranyban hasonldéan gondolkodnak.
Agazati megoszlasban elsGsorban a vendéglatd, a szallashely-szolgaltatd, a pénziigyi
tevékenységet, és a gazdasagi szolgaltatast végzd vallalkozésokra jellemzd, hogy a tarsadalmi
feleldsség-vallalas tekintetében érzékenyek. A Gazdasdgkutatdo Intézet altal végzett
felmérésbdl az is kideriil, hogy a vallalatok elsdsorban azokat a CSR célokat részesitik
eldnyben, amelyek barmilyen hatassal lehetnek a vallalat teljesitményére. A kutatds alapjan a
legfontosabb célok a kovetkezdk voltak fontossagi sorrendben:

1. a vallalatrol alkotott kép pozitiv befolyasolasa

2. az alkalmazottak egészségi allapotanak javitasa/megdrzése
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a kornyezetbarat megoldasok alkalmazasa

a vallalaton beliili esélyegyenldség megteremtése

az alkalmazottak szamara joléti juttatasok biztositdsa
a vallalati atlathatosag biztositasa

az alkalmazottak képzése

a kornyezetvédelem aktiv tamogatasa

© © N o 0 bk~ w

az oktatasi intézmények tamogatasa

10.  atehetséggondozas (pl. gyakornoki programok)

11.  az esélyegyenldség megteremtése

12. amagyar egészségiigyi helyzet javitasa

13.  adakozas a raszoruloknak/hétranyos helyzetliecknek

14,  atehetséggondozas (pl. 6sztondijak, alapitvanyok tiamogatasa)

15.  akultara tAmogatésa

16. akormanyzati kapcsolatok javitasa

17. amagyar tomegsport timogatasa.

Megvizsgalva a célokat jol kivehetd, hogy szdmos CSR célnak igen komoly csaladbarat
vonatkozasa van.

A masik hatds, amely a normativ kényszer utdin megemlitendd, az tigynevezett kényszeritd
nyomas, amelyet példdul az allami és kormanyzati szervek gyakorolhatnak a véllalatokra
acélbol, hogy javitsdk bizonyos munkavéllaloi korok lehetdségeit és helyzetét (példaul a
csokkents€k a nok diszkriminacigjat, noveljek a hatrdnyos helyzetli csoportok
foglalkoztatasat, stb.).

Végezetiil az utdnzé hatds akkor érvényesiil, amikor egy szervezet megprobalja kovetni,
avagy utanozni a versenytarsat. igy példaul abban az esetben, amikor megprébal versenyezni
az értékes munkaerdért, és kivalasztani a minél nagyobb valasztékbol a szamara fontos
embereket. Ha azonban nem ajanlja azokat a javadalmazasi és motivacios lehetségeket az
alkalmazottaknak, mint a versenytarsai, akkor valdszinlileg sokkal kisebb kinalatbol tud
valogatni.

A kovetkezd megkozelités (Pfeffer és Salanick, 1978 munkdja nyoman) a forrasfiiggd
elnevezést kapta, amelynek 1ényege, hogy a vallalatok a csaladbarat kezdeményezéseket azért
tamogatjak, mert biztositani akarjak ebben az esetben a megfelelé emberi eréforrast, amely
nélkiilozhetetlen a versenyképes miikddésiikhoz. Ez kiilondsen napjainkban kap jelentds
hangsulyt, miutan mind a demogréfiai, mind a munkaerdpiacon bekovetkezd valtozasok arra

késztetik a vallalkozasokat, hogy minden erdvel probaljdk megtartani a szamukra értékes
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munkaerdt. A csalad és munka Osszehangolasdnak megolddsa segit mind megorizni, mind
megszerezni a legmegfelelobb alkalmazottat.

Cook tanulmanyaban végezetiil hivatkozik Daft és Wick (1984) szervezeti adaptacids
modelljére (3 1€pcsds: vizsgalddas—interpretalas-tanulds), amely kitér a szervezetek munka és
maganélet érzékenységére. A modell szerint a vallalatok igazodnak a kornyezetiikh6z azaltal,
hogy felismerik ¢és interpretaljak a valtozasokat.

Milliken, Dutton ¢és Beyer 1990-ben sziiletett hires tanulmanyukban (Understanding
Organizational Adaptation to Change: The Case of Work-Family Issues) ezt a modellt
dolgozték tovabb, és kiegészitve Daft és Wick adaptacidés modelljét, 5 szakaszat kiilonitették
el a valtozasokra torténd adaptacionak: igy a vizsgéalodas-tudomasul vétel-interpretalas-
Kivalasztas—tanulas szakaszokat. A vizsgalodas szakaszaban adatokat gyijtiink a vallalati
kornyezetben bekovetkezé valtozasokrol és eseményekrél. Ezek a kornyezeti trendek akkor
keriilnek a figyelem kozéppontjaba, amikor az egyének id6t és energiat nem sajnalva
probaljak megérteni a valtozdsok okozta kovetkezményeket. Az interpretalds szakaszaban
torténik a kornyezeti valtozds szervezetre gyakorolt jelentésének ¢és jelentdségének a
megértése ¢és annak eldontése, hogy az adott kérdés lehetdséget, avagy veszélyt jelent a
szervezet szamara. Milliken, Dutton és Beyer szerint e szakaszban keriil sor olyan kérdések
megvalaszolasara is, mint példaul, hogy mi torténik akkor, ha a szervezet nem reagal az adott
kornyezeti valtozasra, avagy mennyire van befolydssal ez az 0j tényezd a szervezet tobbi
tényezdjére, stb.

Az utols6 szakaszban, a tanulds soran olyan folyamatok vannak, mint példaul az alternativ
valaszok megfogalmazasa a kornyezeti valtozasra, igy példaul olyan szervezet alapu akcidk,
amelyek érintik az eréforrdsokba torténd befektetést. A szervezet kdrnyezeti valtozasokra

vonatkozo adaptacios modelljét az alabbi abra mutatja:

14. abra: A szervezetek kornyezeti valtozasokra vonatkozo adaptacios modellje

Vizsgalodas Tudomasul Interpretilas Kivalasztas Tanulas
vétel
—> —> — —
A A 4 A A

Forras: Milliken-Dutton—Beyer (1990): Understanding Organizational Adaptation to

Change: The Case of Work-Family Issues. Human Resource Planning, 92.oldal
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Ezt az adaptaciés modellt Milliken-Dutton—Beyer szerzéharmas a munka ¢és csalad esetére

alkalmazta és bemutatta, hogy milyen folyamatok zajlanak le az egyes fazisokban. A modellt

részleteiben az alabbi abra szemlélteti:

15. abra: A Milliken-Dutton—Beyer—féle munka-csalad adaptacios modell

Vizsgalodas

» Interpretalas

» Tanulas

A n6k munkapiaci
részvétele

Dolgozok iskolas
kornal fiatalabb
gyermekkel

A
gyermekgondozasi
szolgéltatasok
elérhetdsége és
koltsége

A sziikséges
munkaerd
megszerzese

Mit csinalnak a
versenytarsak?

[PIAMSBWOpPN ,

Csaladi kérdés
Szervezeti kérdés
Public policy
kérdés
No6i kérdés
Munkaerd-kérdés

Privat kérdés
Munkahelyi
kérdés

Veszély vagy
lehetdség

Fontos vagy sem
Stirg0s vagy sem

Osszekapcsolhato
vagy sem

Hatékonysag
valdsziniisége

SBIZSL[ATY]

Nem csinalni semmit
Monitor trendek

Megvizsgalni az
alkalmazottak
sziikségleteit

Megvizsgalni a
feltételeket

Felallitani néhany
programot:

Cafeteria
Job sharing

Részmunkaidds
lehetdségek a
szervezet valamennyi
szintjén

Sokrétt

karrierlehetdség

Gyermekgondozasi
lehetdség

Informacios
szolgaltatas

Villalati
gyermekintézmények

Gyermekgondozasi
intézmények
tamogatasa
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Forras: Milliken-Dutton—Beyer (1990): Understanding Organizational Adaptation to
Change: The Case of Work-Family Issues. Human Resource Planning, 96.oldal

Igy a vizsgalodas szakaszaban olyan kérdések meriilhetnek fel, mint példéul a nék munkaerd-
piaci részvétele, avagy a sziikséges munkaerd elérhetdsége. Az interpretalas szakaszaban
tobbek kozott arrol donthet a szervezet, hogy e kérdés mennyire fontos, 1ényeges szdmara,
mennyire privat és munkahelyi kérdés a munka és csalad problémaja. Végezetiil a tanulési
szakaszban eldonti a szervezet, hogy nem Iép semmit a kdrnyezeti valtozasra, minden marad a
régiben, avagy lépéseket tesz a munka és csalad 6sszehangoldsanak tekintetében és bevezet
kiilonb6z6 csaladbarat programokat.

Mint lathato volt Milliken-Dutton—Beyer—féle munka csaldd adaptaciés modell alapjan a
munka és csalad Osszeegyeztetését eldsegitd politika bevezetése egy igen dsszetett folyamat
eredményeképpen valosul meg, amely szamos valtozast idéz el a szervezeten beliil is. A
valtozasmenedzsmentbdl ismert, hogy a spontdn lezajlé valtozasok eredményeinek
kiszdmithatosdga sokszor megkérddjelezhetd, ugyanakkor az elére megtervezett, kigondolt
valtozasok hatdsai is gyakran okoznak kellemes vagy kellemetlen meglepetéseket egy
szervezetnek. Eppen ezért, hosszli id6 ota a valtozasok kezelése, menedzselése kozponti
kérdés a menedzsment szamara. A csaladbarat személet megvaldsuldsa a szervezet szdmara
valtozasként értelmezhetd, amely athatja a szervezet egész struktirajat, hatdssal van a
tevékenységére, a kiilsé ¢és a belsd megitélésére. A szervezet sajat maga donthet arrdl, hogy
milyen eszkozokkel és milyen mértékben hasznalja ki a csaladbarat szemlélet adta
lehetdségeket, egy azonban biztos. Csak folyamatos, elére megtervezett valtoztatasrol lehet
sz0, hiszen ilyenkor a szervezet mind a kérnyezeti, mind a bels6 kihivasokra Ohajt reagalni. A
tervezett valtozasok pedig egyrészt eldidézik a szervezeti alkalmazkodo-képesség fejlodését,
masrészt valtozast idézhetnek eld az egyén viselkedésében (Farkas-Karoliny-Poor, 1999).
Barmilyen csaladbarat koncepcid megvaldsitasat is hatdrozza el a szervezet, e tervezett
valtozas csak jol atgondolt tevékenységek lancolataban valosulhat meg. Tény, ha a valtozas
céljat és tartalmat pontosan nem definidljuk, az ebbdl adodo félreértések gyakran
bizalmatlansagot sziilhetnek barmilyen torekvéssel szemben. Azonban arra, hogy hogyan
alakulhat at egy szervezet csaladbaratta a szakirodalom szerint nincsen egységes recept. Az
egyes szervezetekben igaz megvalosulhatnak sikeres stratégidk, de az nem biztos, hogy a

masolatban atvett gyakorlatok a masik szervezetnél is ugyanolyan hatasosak (Juhasz, 2008).
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3.2.3. A szervezetek tartézkodasa a csaladbarat koncepciéval szemben

Habar sok tényez6 szol amellett, hogy egy szervezet bevezesse és tdmogassa a csaladbarat
intézkedéseket, ennek ellenére napjainkban még szamos olyan akadaly és korlat 1étezik, ami
miatt a cégek idegenkednek attol, hogy a munkavallalot tdmogassdk a munka és csalad
Osszeegyeztetésének kérdésében. Tammy Allen (2003) Organizational Barrier cimi
tanulmanyaban 0sszegyljtott szamos magyarazatot arra vonatkozoan, hogy mik lehetnek azok
az indokok, ami miatt egy vallalat tartozkodik a csaladbarat kezdeményezésektol. Szerinte az
o0t legjellemzdbb korlat a kovetkezo:

Az els6 ilyen akaddlyozd tényezé a nemi szerepekhez kothetd feltételezésekbdl adodik.
Eszerint a munkahelyek még mindig alapvetéen maszkulin beallitottsagiak, vagyis az a
munkavallalo szamit idedlis munkaerdnek, aki teljes munkaiddben és taloraban dolgozik és az
idejét és figyelmét nem vonja el a gyermeknevelés és gyermekgondozas.

Ez alapjan az mondhatd, hogy a nemi szerepekbdl adoddan, miutan a ndk alapvetden
elkotelezettebbek a csalddjuk irdnt a munkajukkal szemben, a kérdést leginkdbb ndi
problémaként fogjak fel a munkaltatok és ugy is kezelik (Lewis, 2001). Ezzel szemben
azonban, mint koradbban lathat6 volt, a probléma ma mar napjainkban mindkét nem életében
hangsulyosan megjelenik.

A masik akadalyozé tényezd a nemzeti csaladbarat politika hidnya. Napjainkban példdul
Eurépdban a skandindv allamokban kinaljak az egyik legatfogobb és legoptimalisabb
feltételeket tobbek kozott az dallami szinten 1s tdmogatott széleskorli csaladbarat
gondoskodassal, hogy a munkavallalok minél konnyebben tudjak lekiizdeni a munka és csalad
kozotti akadalyokat. Ugyanakkor azokban az orszagokban, ahol allami szinten is kevés a
szabalyozas, ott a szervezetek is masképpen allnak a kérdéshez. Az allam példaul nemcsak a
szlikséges jogi, gazdasagi feltételeket biztosithatja a kérdés megoldasaban, de jelentds
kommunikécids szerepet is betdlthet. Erre igen szép példa Magyarorszag, ahol a Szocialis és
Munkatigyi Minisztérium mar egy ¢évtizede felkarolja €s a nyilvanossag elé tarja azokat a
csaladbarat kezdeményezéseket, amelyek kovetendd példaként szolgalhatnak a tobbi
szervezet szamara. Ennek a kezdeményezésnek a Minisztérium altal meghirdetett igynevezett
Csalddbarat Munkahely elnevezésli, minden évben megrendezésre keriilé palyazat ad
lehetdséget. E palyazatra évente az orszagbdl sok olyan szervezet jelentkezik, amely gy
gondolja, hogy széleskorlien alkalmazza a csaladbarat eszkozoket és méltd arra, hogy
megkapja a Csaladbardt Munkahely dijat. A palyazat egyrészt egy verseny, amelyben a

legjobb csaladbarat koncepcio alapjan mikoddé cégek mérhetdéek Ossze, am ugyanakkor e

60



palyazat érdeme leginkdbb abban rejlik, hogy széles nyilvanossagot teremt a pozitiv
gyakorlatoknak. Az elmult 10 év bebizonyitotta, hogy mig az ezredforduld elején a hazai
vallalkozasok a csaladbaratsag fogalméaval sem voltak tisztaban, illetve ismerkedtek a
gyakorlattal, addig napjainkra mar igen sok kovetendé példa van. Ebben pedig fontos szerep
jutott a Szocialis és Munkatigyi Minisztériumnak is, amely évente nyilvanossagot teremtett a
példa értéki, pozitiv gyakorlatoknak.

A harmadik korlatként Allen a munkaidével kapcsolatos megkozelitéseket emliti meg. Azaz,
hivatkozva Schor, Bailyn, Moen €s Rapoport kutatasaira kiemeli, hogy a probléma gyokere e
tekintetben abban rejlik, ahogyan a munkavallalok, és ahogyan a munkaltatok értelmezik és
hasznaljak az id6 fogalmat a munkaval kapcsolatosan.

Szadmos munkaltaté ugyanis Ugy véli, hogy az szamit a legjobb alkalmazottnak egy
munkahelyen, aki a legtobb idejét ott is tolti. Vagyis a munkaban eltoltott id6t azonositjdk a
munkavallal6 produktivitasaval és elkotelezettségével.

Negyedik akadalyozd tényezoként kiemelheté a menedzsment elkotelezettsége ¢és
tamogatasanak hianya a csaladbarat politikaval kapcsolatban. Ugy hiszem, hogy ez azért is
kardinalis tényezd, mert a kezdeményezésekrdl torténd dontések a menedzsment szintjén
valosulnak meg. Meggydzddésem, hogy az érdektelenséget az is taplalhatja, hogy a szerepiik
¢s munkajuk miatt gyakran a vezetok az egyik legkevésbé élvezoi a csaladbarat személet altal
nygjtott kedvezményeknek. Arrél nem is beszélve, hogy sok vezeté azért vonja meg
tdmogatasat a csaladbarat intézkedésektdl, mert a vezetdk csak a koltségek és a rendelkezésre
allo eszko6zok oldalarol kozelitik meg a kérdést, igy azonnal elvetik annak alkalmazasi
lehetdségeit. Mint ismeretes, a csaladbarat intézkedések bevezetését az igények feltérképezése
elézi meg. Ugyanakkor ezek az igények a dolgozok részérdl érkeznek, és a vezetdknél kell,
hogy meghallgatasra talaljanak. Azonban a menedzsment gyakran még az alkalmazottakat
sem ismeri, nemhogy azok problémait. Emellett a csaladdal kapcsolatos problémakrol nem
szivesen beszéliink. Az emberek nem merik felvallalni kéréseiket vagy, mert batortalanok
vagy, mert titkoljak azokat. Hiszem, hogy szdmos vezetd azért is tartozkodik a csaladbarat
eszkozok bevezetésétdl, mert attol tart, hogy ezzel elvesziti az ellendrzési és irdnyitasi
funkcidit az alkalmazottak felett. Tény, hogy a csaladbarat szemlélet feltételezi, hogy
nagyobb autondémiat, szabadsagot adunk az alkalmazottainknak, akiknek ez altal kiszélesedik
a valasztasi lehetdségiik. Amikor a vezetokben ezek a kételyek megfogalmazddnak, akkor
gyakran elfeledkeznek arrdl, hogy a csaladbarat koncepcié megvalosulasaval ugyanakkor
fokozatosan egyfajta partneri viszony alakulhat ki a munkaltatd és a munkavallald kozott
(Juhasz, 2008).
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Allen végezetiil 6tddik korlatozé tényezoként emliti meg a nem megfeleld vallalati kultirat.
Szamos kutatd a tdmogatd vallalati kultara hidnyat tartja az egyik legnagyobb akadalyozé
tényezonek, hogy a csalddbarat kezdeményezések megvaldsuljanak, vagy érvényesiilni
tudjanak. Fried (1998), Lewis (2001) (hivatkozik rajuk Allen, 2001) kutatdsaik soran azt
tapasztaltdk, hogy szamos esetben a munkavallalok annak ellenére, hogy léteztek csaladbarat
eszkozok a szervezeten beliil, nem hasznaltak ki 6ket attol félve, hogy ez veszélyeztetheti a
karrierjiiket, mert ugy latszodna a cégen beliil, hogy 6k nem eléggé elkotelezettek a
munkdjuknak. Ilyen esetekben tehat a csalddbarat politikdk hatdstalanok maradnak. Az
elézéekben targyalt korlatok (igy, mint a menedzsment tdmogatasanak a hidnya, a gender
kozpontd munkamodellek, stb.) mind-mind aldashatjak egy csaladbarat szervezeti kultira
1étrejGttét.

Allenhez hasonldan Fiona Sheibl és Shirley Dex (1998) mar korabban 6sszegytijtotte azokat a
korlatokat, amelyek egy csalddbarat politika megvaldsulasahoz vezethetnek a vallalaton beldil.
Ok a bevezetési korlatokat a szerint kiilonitették el, hogy az szervezeten beliiliek, avagy azon

kiviiliek. Az alabbi tablazat az igy csoportositott akadalyokat mutatja be:

3. tablazat: Bevezetési korlatok csoportositasa

Szervezeten beliili akadalyok Szervezeten kiviili akadalyok

e A karrier-megszakitok helyettesitési e Munkapiaci feltételek
koltsége szlikiilése

e A csaladbarat politika értelmezése nem, e A versenyfeltételek ¢és az
mint munkavallaloi jog, hanem mint egy tizleti kornyezet valtozasai
hatékony juttatas e A munkaidd ipari és termelési

¢ A munka férfimodell dominancidja specifikussaga

e Kapcsolat az id6, a teljesitmény és az e A szocialis és jogi feltételek

elkotelezettség  kozott a  szervezeti
kultaraban

o Feltételezés a menedzserek részérdl, hogy a
csaladbarat politika bomlast eredményezhet
szervezeten beliil

e A kontrollon ¢és a fiiggdségen alapulod
menedzsment stilus

e A vallalat mérete
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Forras: Sceibl Fiona-Dex Shirley (1998): Should We Have More Family-Friendly Policies?
European Management Journal, 1998/vol.16. number 5. 593.0ldal

Mint lathaté szamos korlat az el6z6ekben mar targyalasra keriilt, most csak azokat tekintem
at, amelyek kordbban nem szerepeltek.

Ilyen tobbek kozott, hogy a munkaltatok tartanak a szervezeten beliili rendnek a fellazulasatol
¢és leginkabb a csaladbaratsaggal jarod koltségek €s adminisztracio emelkedésétol. Forth és
Wilkinson 1997-ben végzett kutatasai azt igazoljak, hogy azok a munkaltatok, akik nem
alkalmaztdk a csalddbarat megoldasokat, nem érezték, hogy barmilyen elénnyel jarna
szdmukra a csaladbarat politika bevezetése. Foleg koltségnovekedést lattak benne, amely
leginkdbb 4tmeneti koltséget jelentett volna annak kapcsdn, hogy attérnek az egyik
foglalkoztatasi tipusbol egy masikba.

Scheibl és Dex hivatkozva Schiersmann (1996) és Holtermann (1995) kutatasaira tovabba
kiemeli, hogy a munkaltatokat elrettentik a kiilonb6z6 szabadsagolasi és karrier megszakitasi
lehetdségek. E tekintetben a szervezetek azt latjak problémanak, hogy igen nehéz
helyettesiteni az igy kies6 munkaer6t, illetve igen koltséges a betanitasuk. Arrél nem is
beszélve, hogy a visszatéré munkaerdnek mennyire naprakész a tudasa.

A szerzéparos tovabbi belsé korlatként emliti a vallalati méretet. Szerintiik a nagyobb
vallalatoknak tobb eszkozbeli lehetdségiik van arra vonatkozdan, hogy bevezessenek ¢és
sikeresen mitkddtessenek csaladbarat koncepciot, &m szamos hazai pozitiv példa is van arra,
hogy a csaladbarat munkahelyi palyazaton 1étezik kisvallalkozasi kategoria is, azaz a kisebb
cégek is sikeresen tudnak miikddtetni csaladbarat megoldéasokat.

A versenyfeltételek és a piaci kornyezet negativan hathat a csaladbarat koncepcid
bevezetésére kiilonosen valsadg idején (az idei évi valsag ezt jol szimbolizélja), amikor az
egyes szervezetek a talélésért folytatott harc miatt mind a figyelmiiket, mind az anyagi
eszkozeiket a megszoritasokra €s a takarékoskodasra koncentraljak. Ilyen helyzetben tehat a
csaladbarat eszk6zok €s politika is hattérbe szorul.

Jol lathatd volt tehat, hogy a csaladbarat politika megvaldsulasat két tényezd jelentdsen
befolyasolja. Az egyik a tdmogatd vallalati kultira, a masik a menedzsment szerepe.
Tekintsilk most at, hogy milyen vallalati kultira, motivaciés rendszer és menedzsment

hozzaallas sziikséges a csaladbarat politika sikeres bevezetéséhez és miikodtetéséhez!
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3.2.4. A csaladbarat politikat timogatoé vallalati kultira

A csaladbarat koncepciot tamogatd vallalati kultira targyaldsa elétt bemutatom, hogy a
szakirodalom hogyan értelmezi a vallalati kultira fogalmat, jellemzoit, és hogy milyen
kultaramodelleket kiilonboztet meg. A menedzsment irodalomban mar hosszu ideje igen
fontos tertiletet képvisel a vallalati kultira és fogalmanak meghatarozasa. Az aldbbi tablazat
néhany, az idok soran sziiletett kultira-definicidt foglal 6ssze idérendi sorrendben a teljesség

igénye nélkiil:

4. tablazat: A Kultura definicioi

Forras

Definiciok

Kroeber és

Kluckholm (1952)

Az értékek, az ideak és mas szimbolikus rendszerek atorokitett

formai.

Becker és Geer

(1970)

A nyelvben kifejezett kozos értelmi folyamatok Gsszessége.

Van Maanen ¢€s

Schein (1979)

Ertékek, hitek és elvarasok, amelyeket a szervezet tagjai

megosztanak egymassal.

Hofstede (1980) A kultira magaban foglalja az értékrendszereket, igy az értékek a
kulttra épitokovei.

Swarz ¢és Jordon | A tagok altal megosztott hitek és elvarasok, amelyek a viselkedést

(1980) formalo normakat fejlesztik.

Ouchi (1981)

Szimbolumok, ceremoénidk és mitoszok, amelyek a szervezet

alapértékeit €s a hiteit kozvetitik az alkalmazottaknak.

Martin és  Siehl

(1983)

A kozos jelentéseken keresztiil Osszetart egy szervezetet. Harom
alkotorészbdl 4llo rendszerek: tartalom vagy foérték, formak
(kommunikacio folyamatai), a jelentést megerdsitd stratégidk (mint

jutalmak, képzési programok).

Cook-Rousseau
(1988)

Kozos hitek és értékek, amelyek irdnyitjdk az emberek

gondolkodasat és viselkedésmodjat.

Forras: Benjamin Schneider (1990): Organizational Climate and Culture, 155.p. hivatkozik ra:
Bencze Veronika (1997): Stratégia, vallalati kultara, teljesitmény. Vezetéstudomany, 7-
8.szam, 14. oldal, valamint Malics Eva (2007): Szervezeti kultara és vezetés-lehetdségek és

korlatok. Vezetéstudomany, 9. szam, 41. oldal alapjan
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Mint lathatdo valamennyi definici6 a szervezeti kultarat Osszetettségének rendszerében

vizsgalja, éppen ezért nem véletlen, hogy Bencze Veronika (1997) hivatkozva a kultira mind

tarsadalmi, mind szervezeti determinaltsagara az igy kialakult Osszefiiggésrendszer

vonatkozasadban a vallalati kultiranak harom elemét kiilonbozteti meg. Szerinte létezik a

vezetdi kultira, amely példaként szolgal az alkalmazottak szdmara, ugyanakkor befolyassal

bir a vezetdk sajat cselekedeteire ¢és gondolkodéasara. A stratégdk kulturdja, akiket a

véltozasok legfébb dontéshozoiként értelmezi Bencze. Es végiil van a szakmai kultira, amely

abbol indul ki, hogy a dontések meghozatala és a folyamatok miikddtetése soran megfeleld
intelligenciara van sziikség.

A kultardk egyfajta vizsgalata arra terjed ki, hogy milyen mélységliek lehetnek az egyes

kultarék. Schein ez alapjan (hivatkozik ra Bencze) a kulturdk harom rétegét kiilonbozteti meg.

fgy létezik a kultura lathaté szintje, amely tobbek kozott a nyelvet, a nemek szabélyait, a

csaladi szerepeket foglalja magaban. A kultira szemmel tapasztalhatdé jegyeit Bakacsi

részletesen targyalja, igy:

e a ceremodnidkat és a szertartdsokat, amelyek egyik f0 szerepe az alapértékek
megerdsitésében van,

e a torténeteket, a sztorikat, a legendakat, a mitoszokat, amelyek alapveté funkcidja az
elvart magatartas €s az elérni kivant értékek, megfeleld cselekvések szimbolizalasa,

e a nyelvezetet és a szakzsargont, amelyek a kultira egyik legfontosabb verbalis
manifesztalodasai,

e a szimbolumokat, az 6ltozkodést, a kiilsé megjelenést, amelyek a kultira jegyeinek
kiils6 megjelentetése és szimbolizalasa.

Schein értelmezésében a kultira mésodik szintjén, azaz az értékek szintjén foglalnak helyet a

vétkek, a blnok, a célok, az elérési eszkozok, stb. Végezetiil a kultira mélyrétegeibe

agyazottan taldlhatd meg az ember viszonya a természethez, az i1d6hdéz, a masik
embertarsahoz és a térhez. A szervezeti kultura vizsgéalatakor szamos modell sziiletett,
amelyekbdl most a teljesség igénye nélkiil megemlitek néhanyat:

o Handi—kultiramodelljének az alapja, hogy az eltérd tevékenységiik miatt a szervezetek
eltérd kultirakat épitenek ki. Ez alapjan Handi megkiilonbozteti az ugynevezett
hatalomkulturat, amelyben egy kozponti személytél indul a hatalom gyakorlasa. E
szervezet jellemzdje, hogy kevés biirokraciaval és eldirdssal miikodik, viszont a
hatalom fenntartasanak egyik jol bevalt eszkdéze a rendszeres ellendrzés. A

szerepkultiraban a szerep és a munkakor hangsulyozasa és biztositasa az elsdrendd, itt
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a szerep fontosabb, mint aki azt betdlti. E kultaraban miikddd szervezetek igen
szabalyozottak és a valtozasokra éppen ezért csak nehezen tudnak reagalni. A
feladatkultiraban a szervezetek tagjai a munka elvégzésére koncentralnak, viszonylag
nagyfoka onallosaggal és oOnellendrzéssel cselekszenek, az értékelés a teljesitmény
altal meghatarozott. A személyiségkultiraban nincs vezetdi hierarchia, a szervezet
bazisat a kiemelkedd szaktudassal rendelkezd egyének alkotjak, akik szabad
akaratukbodl dontenek a szervezddés mellett.

o Quinn szervezeti kultiramodellje két dimenzi6 altal (befelé-kifelé Osszpontositas €s
rugalmassag-szoros kontroll) alkotott matrixban kiiloniti el a szervezeti kultarakat. Az

igy 1étrejott kultura tipoldgiakat az alabbi abra szemlélteti:

16. abra: Quinn szervezeti kultira modellje

Rugalmassag
Tamogato Innovacio-orientalt
Befele-6sszpontesité Kifelé-Gsszpontostto
Szabalyorientalt Célorientalt
Szoros kkontroll

Forras: Quinn (1988)-Bakacsi Gyula (1998): Szervezeti magatartas és vezetés. Kozgazdasagi
és Jogi Konyvkiado, 241.oldal

Ez alapjan létezik a tamogatd kultira (befelé Osszpontosito-rugalmas), amelyben
kozponti értékként az er6forras fejlesztése, azaz az egyén fejlodése, a szervezet iranti
elkotelezettség all. A szabalyorientdlt kultardban (befelé 0Osszpontositd-Szoros
kontroll) a poziciok, a szabalyozottsag, a hierarchia tisztelete keriilnek eldtérbe. A
célorientalt kultirdban (kifelé Osszpontosité-szoros kontroll) a cél teljesitése a
legfontosabb. Ezt szolgalja a racionalis célmeghatarozas és tervezés.

Végezetiill az innovacio-orientalt kultaraban (kifelé Gsszpontosito-rugalmas) igen
hangsulyos szerepe van a kisérletezésnek, a nyitottsagnak a kornyezeti kihivasokkal

szemben, az alland6 tanulasnak és megujulasnak.
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e Schein szubkultira modellje megkiilonbozteti a meldsok, a miiszakiak és a vezérek
csoportjat, amelyek sajatos értékeikkel a szervezeti hatékonysagra eltérd hatassal
vannak.

e Végezetill érdemes megemliteni a nemzeti kulturak jellemzésére szolgald modellt,
amely Hofstede nevéhez fiizodik. Négy dimenziot kiilonitett el a nemzeti kultirak
kiilonbozéségének tekintetében. Igy a hatalmi tavolsag indexét, a bizonytalansag-
keriilés indexét, az individualizmust-kollektivizmust, ¢és végiil a férfias-ndies
értékeket. Hofstede a hatalmi tavolsag index és a bizonytalansag keriilés index alapjan
egy négynegyedes matrixot alkotott, amelybe az orszagokat sorolta a szerint, hogy e

két dimenzid alapjan milyen tipusu szervezetek jellemzoek az adott orszagra.

A szakirodalom attekintésébol is jol lathato, hogy a kultira egy igen Osszetett €s kardinalis
teriilete a menedzsment-kutatasoknak. Kiilondsen azért, mert a szervezeti kultara felfoghato
az egyén cselekedeteinek és viselkedésének inspirald forrasaként is, és mint ahogy szamos
kutat6 alatdmasztja (Salamon, Peters) a vallalat sikeres miikodéséhez elengedhetetlen egy
olyan kozosen elfogadott érték-és normarendszer, amelyet a szervezet tagjai tamogatnak és
minden esetben hiiségesen kovetnek. Nem véletlen tehat, hogy a szervezeti kultaranak primer
szerep jut a csaladbarat koncepcid bevezetésében és sikeres mitkddtetésében is.

Thompson (1999, 394.oldal) megfogalmazasaban a csalddbarat szervezeti kulturat ugy lehet
meghatarozni, mint azokat a k6zos feltevéseket, hiedelmeket és értékeket, amelyek azokra a
vallalati tamogatasokra ¢és értékekre vonatkoznak, amelyek eldsegitik a munkavallaloknak,
hogy 0sszeegyeztessék a munkdajukat a csaladjukkal.

napjainkban elsdsorban az angliai kutatasok a work-life balance kérdéskorét kiszélesitették, és
e probléma mar nemcsak a csaladra és értelemszerlien a gyereknevelésre vonatkozik (ezt
kordbban mar a dolgozat elején én is kifejtettem). Ezért ezt a meghatarozéast érdemes
Kiterjeszteni azokra a szervezeti tamogatasokra és értékekre is, amelyek eldsegitik, hogy a
munkavallald6 a munkdjat és a maganéletét, azaz a munkan kiviili életét dssze tudja minél
jobban hangolni.

Lewis (1997) felhasznéalva Schein (1985) korabban leirt haromrétegli kultura felfogasat (azaz
a lathato jegyek, az értékek és a feltevések szintjét) a kultira azon szempontjait irja le,
amelyek segitenek a munkavallalonak, hogy 0ssze tudja hangolni a csaladjat a munkdjaval. Ez
alapjan ugy véli, hogy a csaladbarat politika és programok a csaladbarat kultira lathaté, azaz

felszini elemeinek tekinthetéek. Az értékek alapozzdk meg a lathatd jegyeket, amelyek
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elényben részesitik a munkat a csaladdal szemben, mig mas esetben ez pont forditva valosul
meg.

Az alapfeltevések az értékek tamogatojaként jelenik meg. Igy példaul a munkaban eltoltott
1d6t gyakran azonositjak a produktivitassal, holott ez pont ellentétes a csaladbarat politikaval.
fgy azok az értékek és feltevések, amelyek berdgziilten léteznek a vallalati kultaraban, ha
nincsenck megvizsgalva és atalakitva lehetetlen, hogy kialakuljon a csaladbarat szemléletii
kultara.

Jeanine Andreassi ¢és Cynthia Thompson (2004) felhivja a figyelmet arra, hogy habar a
csaladbarat szemléletli kultira meghatarozdsok igen hasonloak, abban nagyon eltérnek
egymastol, ahogyan a kutatok operacionalizaljdk a meghatarozasokat. Néhanyan mind a
formalis (példaul az ajanlott kedvezmények), mind az informalis (a tAmogatasok érzékelése)
jegyeket beépitik a vizsgalatokba (Clark, Warrenohnson).

Ezzel szemben masok csak az informalis, vagy nem érzékelheté szempontjait vizsgaljak a
kultaranak (Allen, Jahn, Kossek).

Holt and Thaulow (1996) azon a véleményen vannak, hogy az informalis kultira ugyanolyan
fontos, ha nem fontosabb, mint a formadlis politika a tekintetben, hogy megvaldsuljon a
szervezeten beliil a munka és csalad 6sszehangolasanak lehetdsége.

Thompson (1999) ramutat arra, hogy a csaladbarat kultira harom Osszetevobol all. Ezek a

kovetkezbdek lehetnek:

e A menedzseri tamogatas, amely a menedzsment azon részét jelentik, akik
észrevehetden fogékonyak a munkavallalok csaladi kotottségeire.

e A szervezet altal meghatdrozott idékovetelmények. Ez azokra a munkavallalokat
érintd normakra utal, amelyeket a szervezeti elvarasok diktalnak, igy példaul, hogy
hosszu oOrdkat bent kell lenni a munkahelyen ¢és a munka elsObbséget élvez a
maganélettel szemben.

e Végezetil a harmadik Osszetevd a karrier kovetkezményekre wutal, azaz a
munkavallalok gyakran ugy gondoljak, hogyha kihasznaljdk a munka és csalad
Osszeegyeztetését segitd lehetdségeket, az hatdssal lehet a karrierjiikre, miutdn olyan
kép alakul ki roluk, hogy kevésbé veszik komolyan a munkajukat, avagy kevésbé

fontos szamukra a karrier.

Jeanine Andreassi és Cynthia Thompson (2004) hivatkozva Kossek, Colgiut és Noe (2001)
munkajara megallapitja, hogy ezek a kutatok tovabbi két dimenzidjat tudtak elkiiloniteni a
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vallalati kultaranak a csalddbaratsaggal kapcsolatban. Az egyik ilyen a megosztd 1égkor,
amely arra Osztonzi a munkavallalokat, hogy beszéljenek a csalddi aggodalmaikrol a
vezetOséggel, mikdzben a masik vallalati 1égkor pont az aldozatokrol szol azaz, azt §sztonzi,
hogy aldozzunk fel bizonyos csaladi szerepeket a ,,munka oltaran”.

Kossek, Noe és DeMarr (hivatkozik rajuk tovabbra is Jeanine Andreassi és Cynthia
Thompson) tovabba megkiilonbozteti a vallalati kultirdkat még a szerint is, hogy milyen
hatarokat épitenek ki a munka és a csaldad kozott. Azaz, vannak olyan csaladcentrikus
szervezetek, ahol akar a dolgozd a gyermekeit is beviheti a munkahelyére, példaul ha nem
tudja esetileg megoldani a gyermek napkozbeni feliigyeletét, mikozben mas szervezetek
szigoruan kiilon kezelik a munkéat a csaladtol €s ennek a napi munkafolyamatok esetében, igy
példaul a telefonalasok kapcsan, avagy a hétvégi szervezeti rendezvények esetében hangot is
adnak, avagy a szabalyokban formalisan rogzitik.

Végezetiil Lewis (2001) felhivja a figyelmet arra, hogy a csaladbarat szemléletii kultarat igen
nehéz megvaldsitani azokban a szervezetekben, ahol a munka férfias modellje érvényesiil
athatva a kultura minden kiilsé jegyét a hiedelmeket és a szervezeti szokdsokat is. Ez a férfias
dominancidjic modell abban az id6ben jelent meg funkciondlisan, amikor a férfiak
kenyérkeresé szerepe volt az altalanos, és ez is hozzdjarult a tradicionalis szokasok
rogziiléséhez és elfogadottsagahoz.

Eppen ezért a munka ilyen tipust felfogasa nagyban korlatozza egy tamogatd csaladbarat
kultira miikodését. E megkozelités ugyanis arra a munkavallaléra épit, korabban férfi
dolgozora, akinek 1gazan nincs olyan csaladi kotottsége, amely korlatozna a munkavégzésben,
azaz szamara a munka az elso.

Ugyanakkor ahogy Kanter (1989) fogalmaz: ,,Azok a tradicionalis felfogasok, amelyek arrol
sz6lnak, hogy kiilon kell kezelni a munkat a maganélettd]l ma mar nem mitkddnek. De még
nem alakult ki e két érték és felfogds egybefiiggd rendszere, amely e szemléletet
felvalthatna.”*

Eppen ezért Lewis gy latja, hogy a munka és csalad problematikaja gyakran nemi szinezetet
is kap, amely soran a ndk hatranyat probaljak orvosolni a foglalkoztatasban gy, hogy kdzben
figyelembe veszik az igényeiket. Ennek viszont az lehet a veszélye, hogy a nékdzpontu
megkozelitése a kérdésnek azt erdsiti, hogy a csaladi teenddk elsésorban a ndk kdotelessége.
Annak ellenére, hogy a szervezetek megprobaljak a kérdést a nemektdl fliggetleniil kezelni,

mégis a legtdbb csaladbarat kezdeményezés néknek szol. gy példaul a munkaidé kezelésének

19°Syzan Lewis (2001): Restructuring Workplace Cultures: The Ultimate Work-Family Challenge? Women in
Management Review, 23.oldal
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kérdésében igen szembetiinden eldjonnek ezek, kiilonosen a nemiséget megkiilonbdztetd
jegyek. Ezt a diszkriminativ kezelést pedig csak erdsiti a csaladbarat szemlélet, amely nem

tesz jot a vallalati kultaranak sem.

4.2.5. A munkavillalok motivaciojanak uj szemléletii megkozelitése a csaladbarat

koncepcio tiikrében

Sikora (2000) megfogalmazasaban, a vezetéselméletben a motivalas olyan vezetdi feladat,
amely soran a vezetd arra készteti munkatarsait, hogy egy meghatarozott teljesitményt
produkaljon.

A motivacios folyamat a sziikségletekbdl indul ki, amelyek intenzitésatol fiigg, hogy torténik—
e 1épés az adott sziikséglet kielégitésére, vagy sem. Amennyiben erds sziikségletrdl beszéliink,
ezek hajtoerdként funkcionalnak az adott magatartas kialakitasaban. Az adott kielégiilésnek
kiilonb6z6 szintjei lehetnek, azaz kisebb, vagy nagyobb mértékiick, ami meghatarozza a
késObbi magatartasunkat és cselekedeteinket is.

A motivacios folyamat dinamikus voltat az alabbi dbra szemlélteti:

17. abra: A motivacios folyamat

> Sziikségletek

|

"J ol\;ol’)enlz Torekvések a
tofi \:eiet li sziikségletek
szukseglete kielégitésére

kielégitésére

A Kkielégités elért
szintjei

Forras: Nemes Ferenc (1999): Motivacid és vezetés. Munkaiigyi Szemle, 1999. aprilis,

16.oldal
A motivacid elméleteit a menedzsment irodalom két csoportba szokta osztani: az egyik az

ugynevezett tartalom-elméleti megkozelitések, amelyek azokat a sziikségleteket, motivumokat

tartalmazzak, amelyek a cselekvésiink mozgatoik.
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Ezzel szemben a motivacid folyamat elméletei azt mutatjdk be, hogy a vezetdk hogyan
hasznaljak fel az egyén sziikségleteivel kapcsolatos ismereteket a cselekvések megfeleld
iranyitasa soran (Bakacsi, 1998).

Mindkét elméletben szamtalan modell sziiletett, amelyeket 6sszefoglaléan az alabbi tablazat

mutat be a teljesség igénye nélkiil:

5. tablazat: A motivacio tartalom-és folyamat-elméleti modelljei

Motivacié tartalom elméletei Motivacié folyamat elméletei
Maslow sziikséglet hierarchia modellje Skinner megerdsités-elmélet
o Alacsonyabb  rendi  sziikségletek: | A Cselekvés befolyasolasa alapjan létezik
fiziologia sziikséglet, biztonsag negativ-pozitiv megerdsités, de létezhet a
. Magasabb rendii sziikségletek: | viselkedésre hatast gyakorlo biintetés €s
szeretet, elismerés, 6nmegvalositas megsziintetes is.
Herzberg kéttényezés modellje Herzberg célkitiizés elmélete
. Higiénids tényezdk: a munkakormyezet | A célok  motivdlo  ereje hat a

fizikai és szervezeti jellemzdi, a munka tarsas | teljesitményekre. A motivalo hatast célok

kornyezete jellemzdi: konkrét, Osszetett, nyilvanosan
. Motivatorok:  elért  teljesitmény, | meghatarozott, a vezetd altal
személyes fejlédés, a munka tartalma és | megfogalmazott, rendszeres
érdekessége visszacsatolasu.

Alderfer létezés — kapcsolat - fejlodés Vroom elvaras-elmélet

elmélete Kategoriai: Vonzer6- Véarakozas- Kotés

° Létezés:  fiziologiai  sziikségletek, | Motivdltsag alapja. az adott erdfeszités
fizikai fenyegetettségtol torténd védelem mennyire a kivant eredményt hozza, illetve
. Kapcsolat: masok 4ltali elfogadottsag, | mennyire  megfelelé  szamunkra  az
elismerés eredményért kapott jutalom.
o Fejlodeés: személyes fejlodés

McClelland kapcsolat — teljesitmény - Adams méltanyossag-elmélet

hatalom elmélete A méltanyossag elmélet szerint sziikséges

o Kapcsolat-motivdcio: elégedettség, a befektetések mérlegelése és Osszevetése
szeretet iranti vagyodas az elérni kivant célokhoz.
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o Teljesitmény-motivacio: sikerre Az elmélet kategoridai:

torténd vagyodas Inputok- Eredmények-Referenciak
. Hatalmi motivacio: hatalomra, | Input az eréfeszités, output ennek Kkell
masokra torténd hatds iranti vagy bekovetkezni az erdfeszitésekre, és a

referenciak, amihez az inputokat és az

eredményeket viszonyitjuk.

Hunt cél-motivacié elmélete
. A motivacio célok altal iranyitott.
komfort, strukturaltsag, kapcsolat,

elismertség, hatalom, autonémia

Forras: sajat szerkesztés, felhasznalva: Bakacsi Gyula (1998): Szervezeti magatartas és

vezetés. Kozgazdasagi és Jogi Konyvkiado, 81-124.0ldal

Mint lathaté a korabbi modellekben is megjelennek a munkavéllalé azon magasabb rendii
sziikségletei, amelyek a munka mellett a sajat képességeinek kibontakoztatasara, a személyes
fejlodésre, a tarsas kapcsolatok intenzitasara helyezik a hangstlyt. Nem véletlen tehat, hogy
ezek a sziikségletek mar a modern motivacios modellekben is szerepet kapnak.

Nitrin Nohria-Boris Groysberg és Linda-Eling Lee 2008-ban a Harvard Business Review-ban
publikalta az alkalmazottak motivalasanak egy 0j eredményes modelljét. Modelljik azon
kutatasuk eredményeire ¢€pit, amely a mintegy 300 vallalatnal készitett interjukra
tamaszkodik, és amelynek f6 célja volt az altalanos motivacio megismerése a cselekvési
szandék, az elégedettség, az elkotelezettség, €s a kilépés dimenzidjaban.

Kutatisuk alapjan négy sziikségletet tudtak elkiiloniteni, amelyekre a vezetoknek kiilondsen
napjainkban fokozottan kell odafigyelni. Ezek a kdvetkezéek:

e A szerzési sziikséglet azon javak megszerzését jelenti, amelyek erdsithetik a jolétet, a
jo kozérzetet, avagy a kényelmet. Ezek nem feltétlentil lehetnek csak materialis javak,
hanem elképzelhetéek, mint egy el6léptetés, vagy akar egy érzelmi élmény, igy
példaul egy utazas.

o Kotddési sziikségleten a szerzOharmas azokat a sziikségleteket definidlja, amelyek az
egyén tarsas kotddését foglaljdk magukba, tarsitva ezzel olyan érzelmi

kapcsolodasokat is, mint a szeretetet és a gondoskodast.
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e A megértési sziikséglet szerint a munkavallalokat csak a kihivast €s racionalitast
jelentd munkék tudjak Osztondzni. A felesleges, értelmetlen, monoton munkavégzés
gyakran frusztralja, és a szervezet elhagyasara készteti a dolgozdkat.

o Végezetiil a védekezési sziikséglet, amely szerint az ember nemcsak a tulajdonat, de
Onmagat, a csaladjat, a munkgjat, stb. képes megvédeni, €s ha e sziikségletiink
kielégiil, novekszik a biztonsagérzetiink, igy a komfortérzetiink és a bizalmunk is.

A szerzOk kutatdsa soran kideriilt, hogy a fent emlitett négy, igen markans sziikséglet nem
¢lvez prioritast, és nem helyettesitheté egymassal. Ebbdl is lathatd, hogy napjainkban az
emberi kapcsolatok a szeretet és gondoskodas iranti igény egyre erételjesebben jelentkezik.

A hagyomanyos értelmezésben felfogott motivacidés 0szténzok, mint a kompenzacid
legismertebb formdja a munkabér mar nem lesznek elegendéek a magasabb hatékonysag
elérése érdekében. A vallalatvezetés eldtt tehat olyan kérdések megvalaszoldsa is all, hogy az
egyén milyen sziikségleteit vegye figyelembe a tekintetben, hogy megmaradjon és fejlodjon
motivaltsaga és elkotelezettsége a szervezet fel¢ (Bakacsi, 1998).

Ezen a gondolatmeneten tovabbhaladva Bakacsi (1998) ugy gondolja, hogy az egyéni
teljesitmény tbb dologra vezethetd vissza. Igy az egyéni tulajdonsagokra, a képességeinkre,
és a készségeinkre. Arra, hogy milyen modon van kialakitva a munkakdriink, milyen
er6forrasaink vannak, vagy arra, hogy milyen er6feszitéseink és motivacidink lehetnek.

Ezt igazoljdk a motivacidé mind tartalom-elméleti, mind folyamat-elméleti kutatasai is,
amelyekbdl kirajzolodik, hogy az egyének cselekedeteit nagymértékben befolyasoljak a
szeretetkapcsolataik, a masok altali elfogadas, a méltanyoléds, az autondmiara térekvés, az
onmegvalositas, stb.

Alderfer (1979) kutatdsainak eredményeképpen rdmutat arra, hogy egy sziikséglet
motivaciora gyakorolt hatdsa akkor is erds, ha a sziikséglet nagy, de akkor is, ha kielégitése
komolyan akadalyoztatva van. Barmely hatékony szervezet esetében a vezetoknek
mindenképpen figyelemmel kell lennilik tehat ezekre a sziikségletekre. Miutan a
szeretetkapcsolatok alapvetd sziikségletként értelmezhetdk, ezért ezek prioritdsa az egyén
¢letében nem megkérddjelezhetdk. A szervezet keretein belill ez a kérdés lesziikithetd a
kellemes munkalégkor, a munkahelyen kialakuld barati kapcsolatok, a jo fénok-beosztott
viszony vizsgalatara.

Ugyanakkor az egyén nemcsak a szervezeten beliil €1, hanem létezik a szervezeten kiviili élete
is, amely esetében a szeretetkapcsolat a par-és csaladi kapcsolatokra bdvithetd. Ezek

fontossaga nem vitathatd az egyén életében, ezért egyetlen rugalmasan gondolkozd szervezet
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sem teheti meg, hogy az emberi eréforrasainak kezelése soran nem szamol ezzel a tényezdvel
(Juhasz, 2008).

Vagyis a motivacio 0j értelmezései soran nem szabad figyelmen kiviil hagyni az egyén
csaladi sziikségleteire vonatkozo igények feler0sodésének kérdését, azaz a csaladbarat
személet munkahelyi elterjedésének sziikségességét.

A jové munkahelyeinek vonzerejében az is szerepet fog jatszani, hogy mennyire veszi
figyelembe az egyén magasabb rendl érzelmi sziikségleteit, azaz partnerként tud—e fellépni,
példaul a csalad és munka Osszeegyeztetésének kérdésében vagy az egyén autonomiara valo
torekvésében.

Kimondhatjuk, hogy az 0sztonzések uj forrasa lehet a csalddbarat szemlélet megvaldsitasa
szervezeten belill, azaz a hagyomdanyos teljesitmény-6sztonzok tartalmi Gjragondolasara van
sziikség. Eszerint a bérek és a kiegészitd anyagi, targyi juttatdsok mellett, olyan 6sztonzok
lesznek az egyén szadmara is elfogadhatoak, amelyek az életmindség javitdsara, a stressz
intenzitasanak csokkentésére, a személyes képességeinek kibontakoztatasara helyezik a
hangsulyt.

A csaladbarat személet megvaldsuldsa a szervezet szadmara valtozasként értelmezhetd, amely
athatja a szervezet egész struktirdjat, hatdssal van a tevékenységére, a kiilsd és a belso
megitélésére.

Bevezetésének és megvalosulasanak alapkove, mint kordbban kifejtésre kertilt, egy tamogato
vallalati kultira, amely alapoz az erds csoportdsszetartasra, az egyéni fejlédés tAmogatasara,
az Onkiteljesedés megvalosulasara és a folyamatos kommunikaciora (Quinn, 1988).
Ugyanakkor a szervezet sajat maga donthet arrdl, hogy milyen eszkézokkel €s milyen
mértékben hasznalja ki a csaladbarat szemlélet adta lehet6ségeket. Egy biztos, csak
folyamatos, elére megtervezett valtoztatasrol lehet sz6, amely sordn a véllalati vezetéknek

igen fontos szerep jut.

4.2.6. A vezet6 szerepe a csaladbarat koncepcié sikeres megvalosulasaban

»A vezetokkel szemben tamasztott kovetelmények nagyok és Osszetettek, a pozicid
eredményes betdltéséhez a megfeleld képzettség és szakmai hozzaértés mellett a vezetésre
alkalmas személyes tulajdonsagok sziikségesek.”ll-irja a vezetékrél Koncz Katalin (1996)

egyik tanulményéban.

1 Koncz Katalin: N6k a vezetésben: 1étezik—e néi vezetési stilus? Munkaiigyi Szemle, 1996/ 7.szam, 34.oldal
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Nem lehet azon csodalkozni, hogy Koncz Katalin a kovetelmények Osszetettségét
hangsulyozza a vezetdk esetében, hiszen a szervezetek vezetése egy igen komplex
folyamatként értelmezhetd.

Stodglill (1974, hivatkozik ra Schleicher) a vezetés megfogalmazasanak mintegy 72
definiciok szdma akkoriban mar elérte a haromszazotvenet.

A sok definicio ellenére a szervezeti vezetés a menedzsment irodalomban egyrészt felfoghato
mechanisztikus problémaként, masrészt magyarazhatd a szervezeti pszichologia és
szocioldgia oldalarol egy szervezetibb megkdzelitésben (Malovics, 2007).

Az eldbbi elsésorban Malovics (2007) szerint arra dsszpontosit, hogy a vallalat dolgozoinak
irdnyitdsa elsdsorban a jutalmazasok és biintetések rendszerén keresztiil vihetd végbe, a
menedzsment ,kontrolljanak véddernydjében”. Ezzel szemben a masik megkdzelités az
emberi kapcsolatokra épit, és ezen keresztiil épit az alkalmazottak egylittmikddésére és
Osztonzésére.

Katter 1990-ben megjelend cikkében (What Leader Really Do?) pontosan azt vizsgalja, hogy
milyen kiilonbségek vannak a menedzsment és a vezetés kozott.

Azaz, mig a j6 menedzsment olyan kérdésekre 0sszpontosit, mint a termék mindsége, avagy a
vallalat nyereségessége ¢és probal e teriiletekbol a legjobbat kihozni, addig a vezetés
elsdsorban a valtozdsokra koncentral.

A menedzsment €s a vezetés kozotti kiilonbségeket az alabbi tdbla szemlélteti:

6. tablazat: A menedzsment és a vezetés kozotti kiilonbségek

Menedzsment Vezetés
e Tervezés o A cél Kkitlizése (egy jOovOkép-vizid-
o Szervezés és munkaerdvel kialakitasa, illetve annak eléréséhez
ellatas sziikséges valtozasok bevezetését célzo
o Iranyitas—ellendrzés és strategiak)
problémamegoldas e Az emberek felsorakoztatasa az 0j cél
eléréséhez
e Motivalas és lelkesités, azaz az emberek
mozgasban tartdsa a helyes cél felé

Forrés: Kanter nyoman Scleicher Imre (1995): Vezetés és menedzsment.

Vezetéstudomany, 1995. 7. szam, 45.oldal
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Schleicher (1997) a vezetés ¢s a menedzsment kozotti kiillonbségek targyaldsa soran ravilagit
egy igen nagy kiilonbségre, azaz a formalis és informalis vezetdk kozotti eltérésre.

Ahogy fogalmaz: ,,A formalis vezetd hatalma értelemszertien a kinevezésén, a beosztasan
alapul, mig az informalis vezetd alarendeltjeire gyakorolt befolydsanak alapja a vezetd
személyiségétdl, tudasatol, hozzaértésétdl, a masokra érvényesiilé személyes hatasatol fligg.
Az alarendeltekre vald, azok teljesitését elGsegitd rahatas szempontjabol azonban a
legfontosabb annak a hataskornek a terjedelme, amellyel a formalis vezet6t folruhazzak. A
menedzser ilyen folruhazott hataskorrel rendelkezik: tehat a vezetd altalaban nem, csak a
formalis vezetd nevezhet menedzsernek.”*?

Lathat6 tehat, hogy egy vezetdnek tobbek kozott arra kell leginkabb torekednie, hogy olyan
célok megvaldsitasara vegye rd beosztottjait, amelyek egyben magaban foglaljak a beosztott
és vezetd céljait, sziikségleteit, értékeit és elvarasait is (Bakacsi, 1998). Ezeknek a céloknak a
konvergencidja pedig a csalddbarat szemlélet esetében is megfigyelhetd és a vezetd és a
munkavallalo egytittes kozremiikodésével jol megvalosithato.

Ezt tobb mddon érheti el a vezetd, &m alapvetden figyelembe veszi a dolgozok motivacios
sziikségleteit, szandékait és a célok végrehajtisa soran kozremiikodik a motivaciok
kielégitésében és fejlesztésében is.

Ez az osszetett folyamat azonban nem képzelhetd el csak a vezetd magas szintli szaktudasara
tdmaszkodva. Sziikséges, hogy olyan fejlett érzelmi intelligenciaval is kell rendelkeznie egy
vezetdnek, amely eldsegiti szamara, hogy a kiilonbozd helyzetekben a legoptimalisabb
megoldasokat tudja alkalmazni és meghozni a legmegfelelobb dontéseket, amely dontések
részei a vezetdi viselkedésnek €s a vezetoi stilusnak is.

Ez azért is kiilonosen fontos, mert Kaufman (1999, hivatkozik rd4 Bardoel) hangsulyozza,
hogy a vezetdknek igen meghatarozo6 szerepiik van a munkaltatok altal biztositott csaladbarat
gondoskodasban. Elméletének kozéppontjaban az 4ll, hogy a vezetdk nemcsak vélaszolnak a
kornyezeti kihivasokra, de aktivan megprobaljak alakitani €s ellendrizni a kdrnyezetet példaul
a kiilonbozo tervezések, iranyitasok soran. A racionalis dontések tiikrében a vezetdk jelentds
szerepet jatszanak abban, hogy egy adott csaladbarat gyakorlat megvaldsuljon avagy, hogy
0sztondzzeék, hogy a munkahely tdmogassa a munkavallaléikat a csaldd és munka
Osszeegyeztetésének kérdésében.

Sekeran (1992) hasonléan Kaufmannhoz ugy véli, hogy a vezetdség hatdsa barmilyen

humanpolitikai kérdésben prioritast élvez. Véleménye szerint ugyanis a vezetdségnek van arra

12 Schleicher Imre (1995): Vezetés és menedzsment. Vezetéstudomany 1995.7.szam, 45.oldal
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jogosultsaga és lehetdsége, hogy olyan innovativ humanerdforras menedzsment gyakorlatot,
mint a munka ¢és csalad Osszehangolasat tdmogassa, és megteremtse a lehetOséget a
munkavallalok szamara a vallalat gazdasagi €s stratégiai céljainak megfelelden.

A vezetd szerepének kérdése kiilondsen azért érdekes, mert maguk a vezetdk is érintettek a
csalad és munka Osszeegyeztetésnek problémajaban. Byron (2005, hivatkozik ra Peus és
Traut—Mattausch, 2008) kihangstlyozza, hogy a munka és csalad problémaja kiilondsen a
menedzserek esetében észlelhetd, koszonhetéen a hosszi munkaidének és a vezetéi munka
jellemzoinek.

E konfliktus azonban még kiélezettebb a ndi vezeték korében. Miutan a menedzseri munka
tradicionalisan a férfiakhoz kothetd, igy a vezetdi feladatokkal jard kotottségek és nehézségek
még Osszetettebben jelentkeznek a ndi vezetdk esetében. Mikdzben szamos ndi vezetdnek a
munkéja mellett még sajat csaladjat is el kell latnia, addig a férfi vezetOk esetében altalaban
van a hattérben egy felség, aki mindezt felvallalja.

Drew and Murtagh (2005) felhivja a figyelmet arra is, hogy a ndék életciklusa mind a
munkaval, mind a gyermekneveléssel kapcsolatban 4ltalaban ellentétes a menedzseri
karrierrel. Ugyanis a nOknek akkor kell altalaban a karrierjiik szempontjabdl a leginkabb
produktivaknak és elkotelezettnek lennilik, amikor pont belekeriilnek abba az iddszakba,
amikor egy né a legtermékenyebb, és valdjaban tarsadalmilag a leginkabb alkalmas a
gyermeknevelésre és a gondozasra. Ez pedig igen nagy dilemmat jelent a karrierre vagyd nék
esetében azaz, hogy a munkéjat vagy a gyermekvallalast valassza-e.

Végezetiil megfogalmazodik a kérdés, hogy milyen hozzaallast kell tantsitania a vezetdnek a
munka ¢€s csalad 0sszehangolasanak problémajaval kapcsolatosan.

Friedmann-Christensen-De Grot szerzOharmas 1998-ban megjelent hires tanulmanyaban
(Work and Life: the End of the Zero Sum Game) kihangstilyozza, hogy napjainkban egyre
tobb vezetd jon rd arra, hogy a munka és maganélet nem egymassal versenyzd tényezo,
hanem egymast kiegészitd faktor az emberek ¢letében. Ennek felismerése vezetett az
ugynevezett gydztes-gyoztes (win-win) filozofia alkalmazasdhoz. Azok a vezetdk, akik ezt

felismerték, a kovetkez6 3 irdnyelvet kovetik, ¢és ezek szerint jarnak el:

e Elsoként tisztazni kell, hogy mi a fontos.
Ez azt jelenti, hogy a vezetdknek pontosan tajékoztatni kell az alkalmazottakat, hogy
mit var el toliikk a szervezetiik, azaz mik lehetnek a vallalati prioritasok. Ezutan, arra
kell kérni az alkalmazottakat, hogy tisztazzak a menedzsmenttel azokat a teriileteket,

ahol a munka esetleg {itkozhet a maganéleti kotelezettségeikkel és érdekeikkel.
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Friedmann-Christensen-De Grot szerint igen fontos, hogy ez a parbeszéd Oszinte
legyen mind a vallalati, mind az egyéni érdekekrdl, hiszen csak ez alapjan tudnak
kidolgozni egy olyan tervet, amely hatékonyan eldsegiti mindkét fél megelégedését,
azaz az ¢érdekek teljesiilését.

e Maisodsorban a vezetéknek meg Kkell ismerniiik és tamogatniuk kell az
alkalmazottaikat, mint teljes embereket.
Azaz, nyitottan kell hozzaallni azokhoz a képességekhez, tevékenységekhez,
amelyeket a munkan kiviil teljesit a munkavallalo. A vezetdnek fel kell ismernie, hogy
ezek a képességek ¢és adottsdgok egyik feladatbol attranszformalhatd egy masik
tevékenységbe, azaz lehetséges, hogy bizonyos tudas és képesség nemcsak otthon, de
a munkahelyen is hasznosithato.

e Harmadikként a vezetok folyamatosan kisérleteznek a munkamodszerrel.
Ez azt jelenti, hogy egyrészt keresik a lehetOségeket a vallalati teljesitmény
megerdsitésére, mikdzben lehetdséget biztositanak a munkavallaloknak a csaladi

kotottségeik teljesitéséhez.

Ezeknek az iranyelveknek a gyakorlati megvaldsulasa nem egyik naprol a masikra torténik. A
szerz6harmas azt ajanlja, hogy ezeket az eclveket el6szor egy-egy alkalmazott esetében
probaljak ki a vezetdk, illetve, hogy érdemes sajat korlataikat is megvizsgélni a kérdésben,
azaz maguknak is feltenni példdul olyan kérdést, hogy hol korlatozza a munka a
maganéletiiket.

Megallapithato tehat, hogy habar a vezetd aktiv szerepet vallal a munka-csalad problémanak a
megoldasaban, d&m hangstlyozni kell, hogy ez a munkavallalo egyiittmiikddése nélkiil

sikeresen nem valosithaté meg.

3.3. A csaladbarat koncepcié megjelenése makrogazdasagi szinten (az Eurdopai Uniéban,

Magyarorszagon és Szlovakiaban)

A munka és csalad Osszeegyeztetése nemcsak szervezeti, de makrogazdasagi szinten is
befolyassal bir, €s hatassal van egy orszag, egy térség, egy régio fejlodésére €s novekedésére.
koszonhetden az uni6 és a tagallamok szintjén kezeli a kérdést. Az igy megvaldsuld
koncepciok tehat képviselnek egyfajta egységes eurdpai szellemiséget, ugyanakkor a

tagallamok torténelmi, kulturalis, gazdasagi kiillonbozdségeinek kdszonhetden egyedi jelleget
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is kolecsondznek a nemzeti gyakorlatoknak. A munka és csaldd Osszeegyeztetésének integrativ
szemléletét a tagallamok kiilonboz6 intézkedésekkel, reformokkal érik el, amelyek részei a
nemzeti ndvekedési és foglalkoztatasi stratégiajuknak.

Ebben a fejezetben ezekbdl a torekvésekbol ismertetek néhanyat, ravilagitva a hasonlosagokra
¢s a kiilonbségekre.

Tovabba megvizsgalom, hogy milyen a hazai és a szlovakiai gyakorlat, és miképp

egyeztethetd Ossze az eurdpaival.

3.3.1. A munka és csalad harmonizalasanak aktualitasai az Eurépai Unioban

Csaladformak valtozdasa

Miutan kordbban részletesen foglalkoztam a csaldd témakorével és itt targyalésra is keriilt a
csalddformék valtozésa, igy réviden annyit érdemes megemliteni, hogy habdr a nuklearis
csalddmodell, azaz egypar egy gyermek, még mindig a legmeghatarozobb csalddforma az
Europai Unidban, am az északi tagallamokban az 1j tipusu egyszemélyes haztartdsok aranya

igen magas (29-30%). A haztartasok tipusait jol szemlélteti az alabbi grafikon:

18. abra: A haztartasok tipusai (az osszes haztartas %-aban)
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Forras: OECD, 20083 14

3 Az adatok érvényesek Franciaorszag esetében 1999-ben, Esztorszag, Finnorszag, Litvania esetében 2000-ben,
Ausztria, Bulgaria, Déania, Gorogorszag, Magyarorszag, Olaszorszag, Lettorszag, Hollandia, Spanyolorszag,
Nagy Britannia esetében 2001-ben, Irorszag, Lengyelorszag, Romania, Szlovénia, Svédorszag esetében 2005-
ben

% A paros csaladok a hazas, vagy egyiitt é16 feln6tt kiilonbozé nemii parokat jelenti gyerekkel vagy anélkiil, mig
az egyéb privat haztartasok jelentik tobbek kdzott az olyan haztartdsokat, ahol tobb generacio él egyiitt.
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A grafikonrdl is jol leolvashatd, hogy a paros csaladok aranya a legnagyobb valamennyi
tagorszagban. Az egyszemélyes haztartdsok azokat a fiatalokat jelentik, akik mar kiilon élnek
a sziileiktdl, illetve azokat az idéseket, akik mar egyediil vagy még a gyerekeikkel. Ezeknek a
haztartasoknak az aranya igen magas Daniaban, Finnorszagban, Németorszagban, mik6zben
igen alacsony a déli allamokban, igy Gorogorszagban vagy Szlovéniaban.

Az egyiitt €10k szamanak visszaesése visszavezethetd a gyerekszam csokkenésére, amelynek a
szakértok (Tomka, 2000) szerint tobb okot feltételezhetlink: egyrészt anyagi indokok miatt a
parok kevesebb gyereket vallalnak, masrészt a vallasos értékek és normak visszaszoruldsanak
koszonhetden még az olyan hagyomanyosan valldsos orszagokban, mint Olaszorszagban vagy

frorszagban is, kevesebb a csaladok atlagos 1étszama.
Demogrdfiai dtrendezdodés

Az elmult évtizedekben Eurdpa demografiai atalakulason megy keresztiil. Az Eurdpai Uniot
egy eloregedd tarsadalom jellemzi, amely koszonhetd a varhato életkor ndvekedésének,
illetve a termékenységi mutatok csokkenésének.

Az eurdpai demografiai forgatokonyv szerint 2050-re 15 millioval csokken a 14 év és az ez
alatti korosztaly szama a 2005-6s adatokhoz képest, mikdzben az 55 és 64 év kozottiek szama
4 millioval emelkedik, tovabba a 80 év felettick szama elérheti az 51 milliot (Eurostat, 2006).
Hogyha a tendencidk és a joslatok beigazolddnak, akkor a szakérték szerint az EU 25
orszagaban az idds lakosok szama 2045-re magasabb lesz, mint a versenytarsaké, ami azt is
jelenti, hogy minden egyes nyugdijasra két aktiv keresé jut majd. Ugyanakkor a sziiletéskor
varhat6 életkor mind a két nem esetében az elmult 10 évben mintegy 2 évvel emelkedett
(2003-ban a néknél 81,2 év, a férfiaknal 75,1 év volt), amely visszavezethetd az egészségiigyi
ellatas fejlodésére, illetve a tudatos egeészségesebb életvitelre. Léteznek kiilonbségek azonban
a tagorszagok kozott. Varhatoan 2050-re a 65 év felettick aranya a legmagasabb (30% feletti)
a tradicionalis déli allamokban (Olaszorszadg, Spanyolorszag, Gordgorszag) lesz, mig a
legalacsonyabb Hollandiaban (23%).

A foglalkoztatottsagot tekintve 2007-ben az 55-65 év kozottiek esetében atlagosan majdnem
minden masodik személy aktiv volt a munkaerdpiacon, de természetesen az aranyok
orszagonként nagy eltéréseket mutatnak (Eurostat). Mikozben Svédorszagban az 55-64 éves
korban foglalkoztatottak ardnya 70% volt, addig Magyarorszagon ennek kevesebb, mint a
fele. Szamos orszagban a részmunkaidd az, amely biztositja az 1d6sebb korosztaly aktivitasat

a munkaerdpiacon, illetve eldsegiti a fokozatos kilépést a munkaerdpiacrol.
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Az 1ddsebb korosztaly jelentds aranyu novekedése nemcsak foglalkoztatasi szempontbol, de
szocidl-politikai szempontbol (nyugdijrendszer, gondozasi rendszer) is uj kihivast jelent a
tagorszagoknak, nem beszélve a csalddokrol, miutan az idések gondozasa a jovoben nagyobb
hangsullyal és széleskoriien fog megjelenni a csaladok életében.

Mint korabban lathatd volt szamos tudomanyos elmélet sziiletett a gyermekvallalassal
kapcsolatban, tény azonban az, hogy hasonléan a csaladszerkezetek modosulasdhoz, a
termékenységi mutatok is igen jelentds véltozasokrol tanuskodnak. Altalanos tendenciaként
megfigyelhetd, hogy napjainkban a kozép-és kelet-europai orszdgok esetében a
rendszervaltast kovetden csokkentek a sziiletések szdma, mig a nyugat-eurdpai orszagokban
viszonylag kismértékii emelkedés kovetkezett be (Pongracz, 2007). Miutan az eldrejelzések
szerint az Eurdpai Unié demografiai helyzete a jovében sem alakul biztatdan, azaz mind a
népesség eloregedésével, mind a fertilitds csokkenésével szamolni lehet, igy a jelenségeknek

hatasa lesz a szocialis rendszerre, a fogyasztasi szokasokra és a munkaerdpiacra.
NOi munkavallalas osztonzése

A lisszaboni céloknak megfelelden az EU torekvései kozott szerepel, hogy 2010-re az Eurdpai
Unidban a teljes foglalkoztatasi rata el kell, hogy érje a 70%-ot, mig a nék esetében ennek a
mutatonak 60%-osnak kellene lennie. Mar 2005-ben, a félidében latszott, hogy sok tagorszag
még nagyon tavol van a kitlizott céloktdl és minddsszesen Hollandia, Déania, Svédorszag és
Nagy Britannia teljesiti a teljes foglalkoztatasi rataval szemben tamasztott elvarasokat, mig a
noi foglalkoztatas tekinteteben a 60%-os lisszaboni kritériumot mar elérték a skandinav
orszagok, Hollandia, Ausztria, Portugalia.

Egy 2005-6s uniods tanulméanybdl kitlinik, hogy még mindig jelentés szakadék van a néi és a
férfi foglalkoztatas kozott a ndk kérdra (igy példaul a fizetés tekintetében). A férfiak, de
kiilondsen a n6k munkaer6-piaci aktivitasara hatassal van, hogy a munkavallalé rendelkezik-e
csaldddal vagy sem. A 20 és 50 év kozotti nOk esetében azoknak a néknek, akiknek volt 0-6
éves kort gyermekiik alacsonyabb volt a foglalkoztatdsi rataja, mint az ugyanilyen
korosztalyl gyermektelen ndknek. A férfiak esetében azonban forditott tendencia volt
megfigyelhetd, miutdn az édesapdk nagyobb aranyban voltak alkalmazasban, mint a
gyermektelen férfiak. E tendencidk leginkdbb a volt szocialista orszagokban érvényesiiltek,
kiilondsen Csehorszagban, Magyarorszagon és Szlovakiaban (Reconciliation of Work and
Private Life, 2005, 47.0.). A n6k munkaer6-piaci jelenlétét azon feliil, hogy rendelkeznek-e

gyermekkel nagyban befolyédsolja a gyermek életkora és a gyermekek szama. Minél kisebb
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gyermekrdl van sz6, anndl alacsonyabb a ndk munkaerd-piaci jelenléte, illetve minél tobb
gyermek gondozasa harul az anyara, annal kisebb az esélye, hogy megjelenik a
munkaerdpiacon. Az aldbbi diagram a ndi foglalkoztatast mutatja és hasonlitja 0ssze az
OECD egyes orszagaiban aszerint, hogy gyermekes vagy csalad nélkiili n61 munkavallalorol

van—e szo.

19. abra: A gyermekes ndi munkavallalok aranya dsszehasonlitva a gyermektelen aktiv

ndi foglalkoztatottak aranyaval'

Kiilonbség a gyermek nélkiili nok és az egy gyermekkel Kiilonbség a gyermek nélkiili nok és a ketté vagy
rendelkez6 édesanyik foglalkoztatasi ratajaban 2003 tobb gyermekkel rendelkezé édesanyik

OECD atlag:3,6 foglalkoztatasi ratajaban 2003
OECD atlag:12,8
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Forras: Society at a Glance: OECD Social Indicators, 2006

A ndk foglalkoztatasardl késziilt statisztikdkat azonban ovatosan kell kezelni, mivel a

gyermekes ¢€s gyermektelen ndk foglalkoztatasarol szold kimutatasok figyelmen kiviil

15 A pozitiv kiilonbség azt mutatja, hogy a gyermek nélkiili n6k nagyobb aranyban vannak foglalkoztatva, mint a tobbi nd.
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hagyjék, hogy rész vagy teljes idejli foglalkoztatasrdl van—e sz9, igy gyakran eléfordul, hogy
a nemzeti statisztikdkban megjelent adatok feliilreprezentaljak a nék munkaeré-piaci
részvételét. Tovabba altaldban a ndk a sziilési szabadsag ideje alatt foglalkoztatottnak
szamitanak, majd a szilil6i szabadsagot eltérden kezelik a tagorszagok. Példaul Ausztridban
sok sziil6 a gyermek 2 éves koraig fizetés nélkiili sziil6i szabadsagon lehet, am ennek ellenére
foglalkoztatottnak szamit. Szemben példaul Finnorszagban, ahol az tugynevezett otthon
gondozasi szabadsag ideje (a gyermek 1-t6l 3 éves koraig) gyakran nem jelenik meg a

foglalkoztatasi statisztikaban.
A globalizacio és a lokalizdcio kihivdsai és hatdsai

Miutan a globalizaciordl és annak hatadsair6l konyvtarnyi irodalom sziiletett és a téma kiilon
disszertacios tanulmanyok lehetdségeit adja, igy itt roviden, mint a globalizaci6 kihivasként
torténd értelmezésére szeretném felhivni a figyelmet.

Az Europai Unionak a globalizaciora, nemcsak mint gazdasdgi megmérettetésre kell
odafigyelnie, de a globalizaci6 a jovoben egyre jelentdsebb kulturalis—mentalis—erdforrasbeli-
tudasbeli kihivast is jelent. Az Eurdpai Unidonak ezekre a kihivasokra viszont 1épnie kell, ha
nem akar lemaradni a versenytarsak mellett (USA, Kina, India, stb.) kiilondsen, ami az
értékes humanerdforrast illeti. Ugyanakkor az Eurdpai Unid szintjén megvaldsuld integrativ
torekvések mellett, amelyek elsésorban gazdasagi-tudoméanyos-eréforrasbeli koncentraciot
igényelnek, az Eurdpai Union beliil helyet kapnak a lokalis kezdeményezések is.

A lokalizaci6, ahogy Varga Csaba fogalmaz: ,,erdsiti azt a folyamatot, vagy legalabb esélyt
teremt arra, hogy a lokalis vilag védjen a globalizacio negativ folyamatai ellen, és ugyanakkor
a lokalis vilag versenyképes elemeit beemelje a globalis térbe”.'®

Ezért tehat az Eurdpai Unid 2010-re kitlizott €s szdmokban megfogalmazott nagyszabasu
céljai és tervei csak a kormanyzatok, a szocialis partnerek és az egyének tamogato, egyiittes
kozremiikodésével valdosulhat meg, amelyet szildrdan tamogathatnak és kiegészithetnek a

munka és csalad egyensulyat célzé intézkedések és torekvések.

16 Varga Csaba (2008): A globalizacié metafilozofiaja. www.polgariszemle.hu/app/interface.php?view=v_article&ID=256
letoltés: 2009.04.15.
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3.3.2. Az Eurépai Unié csaladbarat foglalkoztatasi szemlélete

A munka ¢és a csaladi élet Osszeegyeztetésének kérdése mar a 80-as évektdl kezd6dden
napirendre keriilt az Eur6pai Unidban igaz, akkor még leginkabb a néi munkavallalok
szemszogébol vizsgaltak a kérdést. Az atipikus foglalkoztatasrél szolo direktiva tervezetek
késziiltek mar a 80-as évek elején is, azonban ezek az elfogadads fazisaban mindig elbuktak.
Az elso jelentOsebb iranyelv e témaban a munkaidé szervezéssel kapcsolatban sziiletett 1993-
ban, amely direktiva tisztdzza példaul a dolgozoknak adhatdé minimalis napi pihendidét, az
éves és a heti szabadsagot, vagy példaul maximalizalja a heti munkaidét.

Mig az atipikus foglalkoztatas kiilonb6z6 formait a 80-as években és a kilencvenes évek
elején sziiletett iranyelvek probaltak megszoritani, addig a 90-es évek kozepére a tagorszagok
mar mas szemmel tekintettek ezekre a foglalkoztatasi formakra, és mint egy 1) foglalkoztatas
megteremtésére lattak benne lehetdséget. Ennek kdszonhetden sorra sziilettek megallapodasok
a témaban, igy példdul 1997-ben a Keretegyezmény és a Tanacs Direktivaja a Részmunkaidds
Foglalkoztatasrol, 1999-ben a Keret-megallapodas a Hatarozott Idejii Foglalkoztatasi
Szerz6désekrol, avagy a 2002-es Tavmunka Megallapodas (Reconciliation of Work and
Family Life and Collective Bargaining in the European Union, 2006).

Az 1997-ben elinditott Eurdpai Foglalkoztatdsi Stratégia alapjat azok a foglalkoztatési
iranyvonalak alkotjadk, amelyek hosszu tavon kijelolték a tagorszagok feladatait kezdetben
csak a foglalkoztatas teriiletén. 2005-t6l az 01j iranyvonalak a makrogazdasagi iranyvonalakkal
és a mikrogazdasagi reformokra vonatkoz¢ eldirdnyzatokkal egyiitt képezték az integralt
iranyvonalak részét (Gacs, 2005, 213.0.).

Mar 1998-ban, az elsé iranyvonalak megfogalmazasakor az esélyegyenlGséget szolgald
politikdk erdsitéseként megjelent a munka és csaladi €let harmonizalasa, illetve a munkaba
valo visszatérés megkonnyitése.

A 2000-ben, Lisszabonban elfogadott stratégiai terv mar 10 évre vonatkozoan szamszeriien
megfogalmazta azokat az iranyelveket, amelyek a novekedést és a foglalkoztatas bdvitését
tlizték ki célul, kiilonos tekintettel a ndi foglalkoztatas novelésére.

A munka és csalad Osszeegyeztetésének kérdése ezért egyre nagyobb hangsullyal szerepel,
igy nem véletlen, hogy 2001-ben az Eurdpai Tanics a Tagorszdgoknak Sz6lo és a
Foglalkoztatasi Politikara Vonatkoz6 Iranymutatasaban a kovetkezOket hangstlyozza:

»A karrier megszakitasrol, a sziiléi szabadsagrol és a részmunkaiddrdl szold politikak,
valamint a rugalmas munkéarol szolo megéllapodasok mind a munkaltato, mind a

munkavallalo érdekeit szolgaljak és kiilonosen fontosak mind a néknek, mind a férfiaknak.

84



Fel kellene gyorsitani és szabalyozottan kellene feliigyelni az ilyen témaja irdnyelvek és a
szocidlis partneri megallapodasok bevezetését. Biztositani kell a megfeleld mindségi
gondozast a gyerekeket, valamint a raszoruld hozzatartozokat illetéen a célbol, hogy
biztositott legyen a ndk és a férfiak visszatérése a munkaerdpiacra, tovabba, hogy folytatni
esélyegyenlOség erdsitése érdekében a tagallamok és a szocialis partnerek a kovetkezo

feladatokat fogjak teljesitenie:

e Meg fogjak tervezni, bevezetni, és 0sztondzni egy olyan csaladbarat politikat, amely
magaban foglalja a raszoruld csaladtagoknak és a gyermekeknek biztositott magas
szinvonalu, elérhetd és megengedhetd gondozasi szolgaltatast, valamint a sziil6i és az
egyeb szabadsagot.

e Ossze fogjak egyeztetni a nemzeti célokat a nemzeti ellatérendszer adottsagaival a
tekintetben, hogy novekedjék a gyermekek és a raszoruld hozzatartozok gondozasat
biztosito szolgaltatdsok szama.

e Kiilondsen oda fognak figyelni azokra a nékre és férfiakra, akik hosszabb sziinet utan
térnek vissza a fizetett munka vildgédba, valamint meg fogjak vizsgélni azokat az
eszkozoket, amelyek elharithatjdk az akadalyokat, hogy a ndk illetve a férfiak

visszatérjenek a fizetett munka vilagaba.”"’

A foglalkoztatasi irdnyvonalak tehat arra 6sztonzik a tagorszadgokat, hogy dolgozzak ki azokat
a reformokat ¢és intézkedéseket, amelyek eldsegitik a munka €s csalad harmonizalasat, igy

tamogatva a lisszaboni célok megvaldsulésat.

3.3.3. A tagorszagok csaladbarat gondoskodasa

A csaladbarat felfogas magan viseli a joléti jegyeket. A joléti gondoskodas Titmuss (1958)
szerint tobb formédban jelenhet meg, amelyek nem elkiiloniilten szerepelnek. igy 1étezik az
ugynevezett szocialis forma, amely a torvényi szocidlis gondoskodason alapul, gyakran
pénziigyi és egyéb tamogatasok keretében, van az ugynevezett fiskalis forma, amely példaul

az adokedvezményeken és csokkentéseken keresztiil hat, a foglalkoztatasi forma, amely

" Eurpoean Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions: Reconcilation of work and
family life collective bargaining in the European Union, 2006, 6-7.oldal sajat forditas
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példaul az orszagos ¢s a vallalati szintl juttatdsokon alapul a munkaltatok és a munkavallalok
altal megegyezett szerzddések révén, illetve az tigynevezett onkéntességi forma, amely a
spontan szolidaritasra €s a karitativ tevékenységekre alapozodik.

A szocialis gondoskodas, amelynek része a csaladbarat szemlélet is, nagy eltéréseket mutat
egész Eurdpaban. Ezeknek koszonhetden kiilonbségeket fedezhetiink fel példaul a jogosultsag
¢s a finanszirozas tekintetében is. Liebfried (1991) négy tipusat kiillonboztette meg a joléti
allamoknak Eurépaban. Igy szerinte beszélhetink a modern univerzalis rendszerrdl
(skandinav—modell), a liberalis szabadpiacon alapulé modellr6l (Nagy Britannia), a
munkaerd-piaci részvételhez kapcsolhatdé modellrél (Németorszag, Franciaorszag, Ausztria,
Hollandia, Belgium), illetve a latin tipust, kezdetleges rendszerr6l (Olaszorszag,
Spanyolorszag, Portugalia). A poszt szocialista allamok tekintetében a rendszervaltas el6tti
idében a szocial-politika integralt része volt partpolitikanak.

A rendszervaltas utan az egykori poszt kommunista orszagokban e teriileten is valtozasok
zajlottak le, és szamos orszagban (példaul Csehorszadg, Magyarorszag) mar a 90-es évek
elején megkezdddott a kommunista Orokség atalakitisa egy liberalis joléti stratégidva
(Gotting, 1993). A csaladdbarat szemlélet szamos tertiletet érint: igy tobbek kozott példaul a
gyermekgondozasi-, a csaladtamogatési-, és az adorendszert, vagy éppen a szabadsag és az
atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos szabalyozasokat. Az Europai Unio 27 orszaga a GDP
27,7 %-at fizette ki 2005-ben a szocialis gondoskodasra, amelybdl a legmagasabb szocialis
kiadasai Svédorszagnak (32,0%), Franciaorszdgnak (31,5%), és Danidnak (30,1%) voltak.
2005-ben a szocialis ellatds forrasai legnagyobb részt az adokhoz kothetd allami
kozremtikodésbol, illetve a szocialis hozzajarulasbol szarmaztak.

Ez utobbit a munkaltatok, illetve az ellatasba részesiilok fizették. A forrasok tekintetében
kiilonboznek a tagallamok. Mikdzben a rendszer forrasainak tobb mint 70%-at a szocidlis
hozzéjarulasbol fedezték példaul Szlovéakiaban, Csehorszagban, Esztorszégban, Belgiumban,
addig a finanszirozas forrasa nagyrészt adokbol tortént példaul Danidban, frorszagban, Nagy
Britanniaban (Petrasova, 2008). A szocialis kiadasok strukturajaban a gyermek és csaladi
juttatasokra forditott 6sszeg aranyaiban mintegy 8% az EU-ban.

Az alabbi térkép a csaladoknak biztositott juttatdsok nagysdgit mutatja az Eurdpai Unio,

Svajc, Norvégia és Izland tekintetében.
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20. abra: A gyermek és csaladi juttatis mértéke az Europai Unioban, Svajcban,
Norvégiaban, Izlandon (2006)

Jelmagyarazat Ertékek

~ oy 44-58
& 58-7,6
76-98
9,8-12,1
_ | 12,1-16,9
2 & Nincs adat
& Minimum érték: 4,4
Maximum érték: 16,9
EU25: 8,0
EU15: 8,0

Forras: Eurostat, 2006

Az abrabol jol kivehetd, hogy kiilondsen a skandindv orszagok igen jelentds Osszegeket
forditottak a csalddtdmogatasra €s juttatasokra, ugyanakkor Magyarorszag hasonl6an magas
aranyat csoportositja erre a célra a szocialis kiadasainak.

A gyermekes csaladoknak nyujthaté tdmogatasok és adokedvezmények részben minden
orszagban megtalalhatoak, és mértékiik a jovedelem nagysdgihoz, a gyermekek szdmahoz,
¢letkorahoz, illetve a csaladok tipusaihoz kothetdek (Bettio és Prechal, 1996). A tagorszagok,
a skandinav orszagok kivételével, elkiiloniilten kezelik a csaladi €s az anyasagi juttatasokat.

A csaladi tamogatasok leginkdbb a gyermekes csaladok terheit konnyitik meg, mig az
anyasagi juttatdsok mind pénzbeli, mind természetbeni juttatdsok formdjaban a gyermek
sziiletésével az anya jovedelem kiesését probalja meg bizonyos mértékben pdtolni (Végh,
2002, 478.0.).

A tagorszagokban vannak olyan csaladoknak nyujtott tamogatasok, amelyre mindenki
jogosult, de 1éteznek olyanok is, amelyeket bizonyos feltételekhez, példaul jovedelemszinthez
kotnek.

A csaladoknak jar6 adokedvezmények szintén azt a célt szolgdljdk, hogy megkonnyitsék a
csalados munkavallalok terheit. E kedvezmények megjelenhetnek abban, hogy csokkenthet a
kifizetend6é ado mértéke példaul a csalddban eltartott gyermekek szamatdl fiiggden, illetve
novekedhet a nem adokoteles jovedelemplafon (Reconciliation of Work and Private Life,
2005).
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A csaladi alapu ad6zés és a kiilonboz6 csaladtamogatasi rendszerek alapvetden nem részei a
csaldd ¢és munka Osszehangoldsanak, minddsszesen inkabb a csaladok kozott fennalld
jovedelem kiilonbségeket probalja enyhiteni, illetve a szakértdk szerint gyakran erdsiti a
hagyomanyos csaladfenntarté modellt (Frey, 2004, 290.0.).

A gyermekintézmények szdma, mindsége €s elérhetdsége gyakran igen nagy akadalyt jelent
kiilonosen a noék foglalkoztatisa soran. Eppen ezért, mar 1998-ban a tagallamok
foglalkoztatasi politikdjara vonatkozo iranyelv felhivja a figyelmet a gyermekek és a
raszorulok gondozasara és hangsulyozza, hogy e kérdés kdzponti szerepet jatszik a csalad és
munka Osszeegyeztetésének megoldasaban.

A szolgaltatisok igénybevételét és sziikségességét tobb tényezé is befolyasolhatja. Igy
példaul a sziiléknek jard szabadsdgok hossza, a szolgaltatdsok koltségei, az alternativ
gyermekmegorzési lehetdségek példdul a csaladi napkozik, az atipikus foglalkoztatasi
megoldasok, mint a tivmunka, a részmunkaido, stb.

A gyermekgondozasi intézmények allami, illetve magan intézményekként lizemelnek, amely
utébbiaknak gyakran szintén szigort allami el6irdsoknak kell megfelelniiik.

Miutan az orszagokban miikodd gyermekgondozasi rendszerek miikodése kozott szamos
kiilonbség talalhato, igy nehéz 6sszehasonlitani egymassal a tagallamokban késziilt ez irdnya
statisztikakat. A tagallamok kozotti eltérések adodhatnak példaul a gyermekgondozasi
szolgéltatasok sokszinliségébdl, a privat és az éallami gondozasi rendszer eltéréseibdl, a
munkaltatok szerepvallaldsdbol, a gondozasi rendszer ¢és az oktatdsi rendszerek
0sszefonodasabol (OECD).

A sziil6knek biztositott szabadsag lehetésége szintén mar koran napirendre keriilt a munka és
csalad Osszehangolasanak kérdésekor. A néi és a férfi alkalmazottaknak 1étezik egy minimum
3 honapos, at nem ruhazhatd sziiléi szabadsiaga a gyermekgondozas céljabol, a gyermek
szliletése, illetve adoptalasa utdn egy meghatarozott életkorig, amely legalabb a gyermek 8
éves kora, de ezt pontosan a tagorszagok ¢€s, vagy a management hatdrozhatjdk meg
(European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2006).

A szabadsag tipusat tekintve megkiilonboztethetliink anyasagi vagy sziilési szabadsagot,
apasagi szabadsagot és sziiléi gyermekgondozasi szabadsdgot. Az anyak részére biztositott
sziilési szabadsag fizetett szabadsagnak szamit, amelynek Osszege orszagonként eltérd és a
kereset teljes (Ausztria, Gorogorszag, Dania), vagy csak bizonyos %-at (Nagy Britannia,
Olaszorszag) jelenti, illetve egyes orszagokban (Dénia, Csehorszag) meghatirozott maximum

¢s minimum Osszegekkel.
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Végezetiil a csaldd és munka Osszeegyezetésének egyik legfobb eszkoze a kiillonbozo
munkaidé modellek és foglalkoztatasi formak, amelyek megitélése az elmult 15 évben
jelentésen megvaltozott, és ma mar ugy tekintenek a tagallamok is ezekre a formakra, mint a
foglalkoztatas bovitésének lehetdségére.

A részmunkaidds foglalkoztatds, a karrier-megszakitas, a munkakdrmegosztas, a tavmunka,
csak néhany az alkalmazott gyakorlatok koziil. Az atipikus foglalkoztatds azonban nemcsak a
munkaltatonak, de a munkavallalonak is megfeleld lehet szdmos ok miatt.

Egy 2002-es unids felmérésben azt vizsgaltak, hogy miért vélasztjdk ma egyre tobben,
munkavallaloként példaul a részmunkaidds foglalkoztatast. A felmérést az EU 15 orszagaban

készitették el és %-ban mutatja az indokokat.

7. tablazat: A legfobb indokok, amely miatt a munkavallalok a részmunkaidds

foglalkoztatast vallaljak az EU 15 orszagaban, %-ban

Fé okok
Lehetetlen, hogy teljes munkaidejii allast talaljon.

Nem akar teljes munkaidoben dolgozni.
Tanul, emiatt nem tud teljes munkaidében dolgozni.

Betegség vagy rokkantsag miatt.

Gyermek és gyermeknevelés miatt.
Egyéb okok.

Nincs indok.
Forras: Eurostat, 2002

Habar egyre tobb munkavallalonak, kiilondsen a kisgyermekes ndknek a részmunkaidds
alkalmazas esély lehet a munkaba visszakeriiléshez, a tagorszdgokban eltéré ardnyban van
jelen ez a foglalkoztatasi forma. Mikozben a korabbi 15 unids tagallamban példaul a
munkavallalok mintegy 6tdde dolgozik részmunkaidében, addig az Gjonnan csatlakozott 12
orszdg esetében ez a szam elenyészd, ¢és 2006-ban Magyarorszagon, Bulgéridban,
Szlovékidban a munkavallaloknak minddsszesen csak 2-5%-a volt részmunkaidében

foglalkoztatva (KSH).

3.3.4. A csaladbarat koncepcio hazai vonatkozasai

Mint az Eurdpai Unio tobbi tagallamaban, igy hazankban is a 2010-re kitlizott lisszaboni
célok kijelolik azokat a feladatokat, amelyek végrehajtasdval megvalosithaté a dinamikusan

fejlods, tudasalapti gazdasdg létrehozdsa a tarsadalmi kohézid erdsitésével. Az
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egyenlétlenségek feloldasara csak a jol atgondolt foglalkoztatds politika lehet a megoldas, igy
nem véletlen, hogy tobbek kozott cél a foglalkoztathatosag javitisa, az esélyegyenlOség
megteremtése, ahol helyet kaphat csaladbarat koncepcio és épiilhet be sikeresen a fejlesztési
stratégiakba.

Mig a 70-es, 80-as években a teljes foglalkoztatds elérését probalta a gazdasagpolitika barmi
aron megvalodsitani, addig a 90-es évek elején, a piacgazdasagba torténd atmenet sordn a
foglalkoztatas eroteljes csokkenése, a munkanélkiiliség emelkedése volt a jellemzo.

Egészen 1994-ig a létszamcsokkenés viszonylag fele-fele aranyban oszlott meg a férfiak és a
nék kozott, majd 1997-re foleg a néket érintette. 1997 ota lassu javulas tapasztalhato (a
valsagig), am a szamok még igy is elmaradnak az EU foglalkoztatdsi adataihoz képest.

Az alabbi tablazatbdl jol kivehetd, hogy amig 2007-ben Magyarorszagon a 15-64 év kozottiek
foglalkoztatasi rataja csak az 57,3%-ot éri el, addig az EU-ban ez az atlag 65,4%. A nemek
szerinti eloszlas tekintetében még rosszabb a helyzet, hiszen mind a néi, mind a férfi

foglalkoztatas szintje joval alacsonyabb az Europai Uni6 tagorszagainak atlagahoz képest.

8. tablazat: Foglalkoztatasi ratak valtozasa Magyarorszagon és az EU tagallamainak

atlagaban (15-64 éves korosztaly)

Teriilet 2000 | % 2007 | %
N6  Feérfi  Egyiitt N6 Férfi Egyiitt
Magyarorszag 49,7 63,1 56,3 50,9 64,0 57,3
EU 27 (orszag) [N 70,8 62,2 58,3 72,5 65,4
EU 25 (orszag) 53,6 71,3 62,4 58,6 73,0 65,8
EU 15 (orszag) R 72,8 63,4 59,7 74,2 67,0

Forras: Eurostat, 2008, sajat szerkesztés

A hazai foglalkoztatassal kapcsolatosan kiemelendd, hogy a néi foglalkoztatas hazai
megitélése az elmult években nem valtozott. Pongracz Tiborné (2001) kutatasaibol kitlinik,
hogy a nék keresd tevékenységének a megitélése a rendszervaltas eldtti s utani idészakban is
hasonld6 meggydzddést tiikroz, azaz a tobbség a hagyomanyos csalddi szerepmegosztas
mellett foglalt allast a kétkeresds csaladmodellel szemben. Azonban a ndk nem igazéan tehetik
meg, hogy tdvol maradjanak a munkaerdpiactol, hiszen keresetiikre sziikség van a csaladban,
igy ha kényszerbdl is, de megprobalnak munkat vallalni. Ezért sem mindegy, hogy hazankban
szdmos torvény probalja meg figyelembe venni és tolerdlni a munkavallalé csaladi
kotottségeit €s eldsegiteni a munka és maganélet 6sszeegyeztethetosegét.

fgy példaul a Munka Torvénykonyve mind a munkaltatonak, mind a munkavallalénak

kotelezden eldirja a munkavégzés szabalyait, am Barakonyi Eszter (2007, 83.0.) szerint beépit
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biztonsagi korlatokat a munkaltatdi joggyakorlas korébe. Ezzel kapcsolatban Barakonyi két
részre osztja a munka ¢és maganélet egyensulyat eldsegitd intézkedéseket. Egyikbe a specialis
¢lethelyzeteket segitd, specidlis jogviszonyokat sorolja, mig a masikba az egyes csaladi
szerepekhez kapcsolodd rendelkezések tartoznak, igy példaul a terhes ndk védelmét szolgald
rendelkezések, a sziil6i mindségre alapitott védelmi céli jogintézmények, illetve az egyéb
csaladi szerepekhez kapcsolodo jogszabalyok.

Az 1998. évi LXXXIV. torvény™ szerint a kovetkezd csaladtdmogatési ellatdsi formak
léteznek: a csaladi potlék, a gyermekgondozéasi tdmogatds, ezen belil Ilétezik a
gyermekgondozasi segély €s a gyermeknevelési tdmogatas, végezetiil az anyasagi timogatas.
A torvény szigortian szabalyozza tobbek kozott példaul a jogosultsag kovetelményeit, a
tamogatas mértékét, az igényléshez sziikséges dokumentumokat, stb.

Habar a 2003. évi CXXV. térvény, amely az egyenld banasmodrdl és az esélyegyenldség
elémozditasarol szol, tilt mindennemi diszkriminaciot a néi és a férfi foglalkoztatassal
esélyekkel) kapcsolatosan szamos diszkriminativ jegyet lehet azonositani (Koncz, 2006).

A 2004. évi CXXIII. torvény tobbek kozott a munkaerd-piaci szempontbol kedvezdtlen
helyzetii csoportok, igy a palyakezdé fiatalok, az 6tven év feletti munkanélkiiliek, a gyermek
gondozasat, illetve a csaladtag apolasat kovetden a munkat keresok eldsegitésérol, tovabba az
Osztondijas foglalkoztatasrol szol. A torvény részletesen tartalmazza az ugynevezett Start
plusz kartyaval kapcsolatos eldirdsokat. A Start plusz program alapvetd célja az, hogy a
kisgyermek otthoni gondozésat, vagy a kozeli hozzatartozo apolasat kovetden a munkaba 4llo
személyek foglalkoztatasa konnyebbé valjon.

Végezetill érdemes megemliteni a gyermekek védelmérdl és a gyamiigyi igazgatasrol szolod
1997. évi XXXI. torvényt, amely az ENSZ Gyermekjogi Egyezményéhez igazodo
alaptérvény. E torvény a gyermekek és a csaladok szocidlis védelmét és az ellatasok
szabalyozasat foglalja magéiba, de a gyermekek jolétét is garantdlja (Szocidlpolitikai és
Munkatigyi Intézet, 2007). A torvény szerint a telepiilési onkorméanyzatok feladatai kozott
megtalalhatjuk a gyermekjoléti alapellatasok biztositasat, amely tobbek kozott jelenti példaul
a rendszeres gyermekvédelmi kedvezmény biztositasat, a kiegészitd gyermekvédelmi
tamogatast, a gyermekek napkozbeni elldtdsanak a megszervezését (bolcsdde, csaladi

napkozi, hazi gyermekfeliigyelet), stb.

8 A torvény célja a csaladok szocialis biztonsaganak elésegitése. A gyermeknevelés anyagi terheinek a
csokkentése érdekében meghatarozza az allam altal nydjtando csaladtamogatasi ellatasok rendszerét, formait, az
ellatdsok jogosultsagi feltételeit, valamint az ellatdsok megallapitdsaval ¢és folyositdsaval kapcsolatos
legfontosabb hataskori és eljarasi szabalyokat.
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Igaz ugyan, hogy a torvény szabdlyozza ezen Onkormanyzati feladatokat, &m a KSH
felmérések szerint a kozségek 7%-aban nincs a kozelben bolcséde, 6voda vagy napkozi
(Vucsko, 2007, 1.0.). Az alabbi diagram a bolcsOdei féréhelyek szamat mutatja szaz

bolcsodés korura vetitve:

21.abra: A bolcsédei férohelyek szama szaz bolcsddés korura

A fér6helyek szaz bélcsédés kordra jutd szama

8.4 | mF&

1987 1990 1995 2000 2003 2005
Ev

Forras: KSH, 2005

A diagrambol jol kivehetd, hogy a rendszervéltds utdn drasztikusan csokkent a bolcsddei
féréhelyek szama, amelyet a gyermekszam csokkenésével magyaraztak. Ugyanakkor az EU
eldirja, hogy a tagorszdgoknak 2010-re a gyermekek napkdzbeni ellatasat biztosito
szolgaltatdsok keresletét Ossze kell hangolniuk a nemzeti ellatorendszeriik adottsagaival
torekedve arra, hogy 2010-ig a 3 évnél iddsebb, de az iskolakoteles kort még el nem érd
gyermekek 90%-anak, illetve a 3 ¢év alatti gyermekek 33%-anak biztositsak a
gyermekgondozasi szolgaltatasokat. Ennek érdekében mind a bdlcséde, mind a csaladi

napkozik 1étrehozasanak a novelésére €s normativ tamogatasanak az emelésére lesz sziikség.

3.3.5. A szlovakiai csaladbarat foglalkoztatasi gyakorlat

A hazai csalddbarat szemléleten tal roviden bemutatom a Szlovdkiaban megvaldsulo
csaladbarat gyakorlatot. Teszem ezt azért, mert a késdbbiekben az egyik hipotézisem a két
orszag szervezeteinek csaladbarat foglalkoztatasat targyalja, ehhez pedig elengedhetetleniil

sziikséges latni, hogy hogyan tamogatja a munka ¢€s csalad Osszeegyeztetését a két allam.
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El6z6leg a magyarorszagi lehetdségeket mutattam be, a mostani fejezetben pedig a szlovakiai
gyakorlatot.

Szlovakia 2009. januar 1-én lett a tagja az Eurdpai Gazdasagi és Monetaris Unionak. Az
orszag GDP noévekedése dinamikus volt a 2006 és 2007-es években (2006-ban 8,5%, mig
2007-ben 10,4% volt, Eurostat), majd ez a ndovekedés a gazdasagi valsag hatasara lecsokkent
(2008-ban 6,5%, mig a 2009-re -2,6%-ot josolnak, Eurostat). Az orszag foglalkoztatasi rataja
2008-ban 62,3% volt, amelybdl a férfiak 70%-0s, mig a ndk 54,6%-os mutatoval
rendelkeztek. (Ezzel szemben a magyarorszagi adatok az Eurostat statisztikai szerint 2008-
ban a teljes foglalkoztatasi rata 56,7%, a férfiaké 63%, valamint a néké 50,6%.)

Szlovéakiaban a csaladokrdl torténd gondoskodds az allam szintjén igen széleskorl volt mar a
rendszervaltds el6tt is. Ahogy Jifina Kocourkova (2002, 302.0.) egyik tanulmanyaban
fogalmaz, az 1980-as években, Csehszlovakidban és Magyarorszagon vilagos és atfogod
csaladpolitika volt. Vilagos, mert egyontetii célja volt a fertilitds Osztonzése, atfogd, mert
bokezili tdimogatast biztositott a csalddoknak.

A 90-es években Csehszlovakia felbomlésa, és a rendszervaltas a csalddpolitikara is hatéssal
volt. Szlovakidban habar a gyermekgondozasi szolgaltatasok kozponti kormanyzati kézben
maradtak, szamos szolgéltatds, igy példaul a bolcsddei is, drasztikusan megcsappant, igaz a
bolcsddébe iratottak szdma a 90-es években 13-15%-kal csokkent. Kocourkova emellett
rdmutat arra is, hogy ebben az idében példaul az anyasagi juttatasok jogosultsaga megmaradt
a nemzetkozi eldirdsoknak megfelelon, és amig Magyarorszdgon az anydknak adhato
juttatasok meértékét jelentdsen lecsokkentették, addig Szlovakiaban fokozatosan emelték a
juttatasi plafont.

Napjainkban, Szlovakidban a munka és csalad Osszehangoldsdnak kérdése tovabbra is
fokozott figyelmet kap az allam részérdl, amely gondoskodas helyet kapott a Szlovak
Koztarsasdg Nemzeti Reform Programjaban, mind a 2006-2008-as iddszakra vonatkozoan,
mind a 2008-2010 iddszakot tekintve. Elmondhato, hogy a szlovak kormanyzat 2006-ban
elfogadta a munka és csalad Osszeegyeztetésérdl szolo azon intézkedéseket, amelyek alapjai
annak a kormanyzati stratégianak, amelyek 2010-ig modernizaljak a csalddbarat politikat és a
nemek kozotti egyenldségre vonatkoz6 politikat. Ezek azok az intézkedések, amelyek tobbek
kozott megkonnyitik a sziiloknek a munkaba torténd visszatérést, illetve eldsegitik, hogy a
sziilok eldonthessék, mennyi ideig akarnak a kisgyermekiik gondozasaval maguk foglalkozni.
Ugyanakkor Globanova ¢és Chaloupkova (2006) kihangstlyozza, hogy a csaladbarat
lehetdségek koziil a gyermekgondozas teriiletén az iskola eldtti képzés a 2-6 éves gyerekek

részére integralt része az oktatdsnak. A harom ¢év alatti gyermekeket lehetdségiik van a
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szliloknek bolcsddébe adni, ahova a gyermekeket mar 7 honapos kortol varjak. Ezek az
intézmények allamilag finanszirozottak, a bdolcsddei szolgaltatasért fix Osszeget kell a
sziiloknek fizetniiik. Emellett a szlovdk Munka Torvénykonyve szamos csaladbarat
lehetdségrol rendelkezik, igy tobbek kozott példaul a rugalmas munkaidérdl, a tavmunkarol, a
terhesek védelmérdl, stb. Ugyanakkor a Szlovak Szocialis-, Munka-, és Csaladiigyi
Minisztérium minden évben meghirdeti a Csaladbarat Munkaltatok versenyét, amely a pozitiv
példakat mutatja be harom kategoriaban a csaladpolitika, az egyenld esélyek a ndknek és
férfiaknak, valamint a legeredetibb intézkedések cimmel. Az aldbbi téblazatban
Osszefoglaltam a magyarorszagi és a szlovakiai csaladbarat politikdra vonatkozo néhany

érdekes statisztikat az OECD adatai alapjéan:

9. tablazat: A magyar és szlovak csaladbarat gyakorlatra jellemzé néhany adat

Csaladbarat Magyarorszag Szlovakia
jellemzo
Allami raforditds a 3,1% 2,1% 2005
csaladtamogatasra
(GDP %-ban)
Allami raforditas az 4,5% 3,4% 2005
oktatésra
(GDP %-ban)
Allami raforditas a 0,1% 0,07% 2005
gyermekgondozasara
(GDP %-ban)
Sziilési szabadsag 24 hét, fizetett 28 hét (ikerterhességnél 2006-2007
szabadsag, minden 37) fizetett szabadsag,
biztositott nd szamara minden n6i lakosnak
Sziil6i szabadsag Gyermek 3 éves Gyermek 3 éves koraig 2006-2007
koraig (GYED
biztositott, GYES
alanyi jogon)
Torvényes minimum 20 nap+6 nemzeti 20+12 nemzeti 2007
éves szabadsag szabadnap szabadnap

Forras: OECD, 2009
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4. A PRIMER KUTATAS HIPOTEZISEINEK MEGFOGALMAZASA, RENDSZERE,
A KUTATAS MODSZERTANA

4.1. Hipotézisek és a hipotézisek rendszere

Az el6z6 fejezetben kutatdsi modellem részletes targyaldsara keriilt sor, amely tdmaszkodott
elsésorban a szakirodalmi feldolgozéasra, a mar mas kutatok altal végrehajtott €s publikalt
kutatasokra, valamint a szekunder statisztikai adatokra. A dolgozat tovabbi részében a
modellhez illeszkedd hipotézisek megfogalmazasa €és rendszerének bemutatdsa kovetkezik.
Hipotéziseim a magyarorszagi mintak alapjan elsésorban a hazai gyakorlat vizsgalatara és
leirasara, valamint a hazai sajatsdgok Osszefiiggéseire szandékozik fokuszalni. Megprobaltam
valamennyi vertikalisan kapcsolodd modellszintem kontextusaban a hipotéziseket
megfogalmazni, am a kutatas jelentOs része, igy a hipotézisek és csoportjaik is, elsésorban a
szervezeti gyakorlatra sszpontositanak. A hipotézisek az adott modellszintekhez k6tddéen a

kovetkezd rendszerbe foglalhatoak Ossze:

10. tablazat: A hipotézisek rendszere

EGYENI SZINT

Sztereotipia

Hipotézis 1: A csaladi kotottségekkel rendelkezé munkavallalokkal szemben negativ
eloitélet €l a hazai szervezetekben és ez kedvezdtleniil befolydsolja a munkaerdpiacon

torténo aktiv részvételiiket.

SZERVEZETI SZINT

Szervezeti adottsagok (tudas és méret)

Hipotézis 2.a: A specialis szaktudast igénylé hazai cégek hajlamosabbak jobban segiteni a
munka és csalad Osszeegyeztetésének kérdésében a munkavallaloiknak azért, hogy

megtartsak a szamukra fontos munkaerot.

Hipotézis 2.b: A nagyvallalatok nagyobb eséllyel segitenek a munkavallaloiknak a munka és

csalad Osszeegyeztetésének kérdésében, mint a kis-¢€s kozépvallalatok.

Szervezeti kultira

Hipotézis 3: A csaladbarat kezdeményezés egy humanorientalt vallalati kultiraban

valésulhat meg, amely leginkabb a Quinn-féle tamogat6 vallalati kultura jellemzdinek felel
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Forrés: sajat tablazat

A hipotéziseimmel elsGsorban a hazai gyakorlat leirasara vallalkozom, de mint a rendszerb6l
is kivehetd, egy hipotézis esetében kitekintek a kiilfoldi gyakorlat felé is.

A hipotézisek a modell bizonyos Osszefiiggéseit mutatjak be, és a statisztikai, valamint az
empirikus vizsgalataim ezeknek az Gsszefiiggéseknek a validitasat és relevancidjat tamasztjak

ala, vagy cafoljak majd meg.
4.2. A disszertacio kutatasi témajat elokészito és megalapozoé vizsgalatok
A hazai csaladbarat foglalkoztatasi személettel foglalkoz6 kutatdsomat az elmult években

(2007-2008) tobb kvalitativ és kvantitativ, a témahoz szorosan kot6do kutatasom elézte meg,

amelyek tematikajukat tekintve a kovetkezok voltak:
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1. A vallalkozasok csaladbarat foglalkoztatasi szemlélete a 2007-es Csaladbarat
munkahely elnevezésii palyazat tiikkrében (2007)

2. A kisgyermekes nok visszailleszkedési esélyei a munkaerépiacra, kiillonosen a GYES,
a GYED lejarta utan (2008)
Disszertaciomban csak roviden szeretnék kitérni e két kutatasra és azokra az Gsszefoglald

eredményekre, amelyek a disszertaciom témajahoz kothetoek.

4.2.1. A vallalkozasok csaladbarat foglalkoztatasi szemlélete a 2007-es Csaladbarat

munkahely elnevezésii palyazat tiikrében

Hazankban az utdbbi években sziiletett néhany palyazat (példaul Legjobb munkahely,
Legjobb ndéi munkahely, Csalddbarat munkahely), amelyek tobbé-kevésbé érintik a
szervezetek munka és csalad osszeegyeztetésének kérdését. Ugy vélem, hogy a csaladbarat
foglalkoztatds kérdéskorével széles korien a Szocidlis és Munkailigyi Minisztérium
Csaladbarat munkahely palyazata foglalkozik. 2007-ben lehetdségem volt az akkori évben
beérkezd palyamunkak feldolgozasara. Igy atfogdéan megismertem a palyazaton szerepld,
magukat ,,csaladbaratnak gondold”, gazdasagi szervezetek foglalkoztatasi gyakorlatat.

A Szocialis és Munkaiigyi Minisztérium jogelédje 2000-ben hirdette meg eldszor a
Csaladbarat munkahely elnevezésti palyazatat, amely mind a nemek kozotti esélyegyenldségi
politika, mind a foglalkoztatas politika terén tdmogatast kapott. A kiirasra keriilé palyazatban
2007-ben haromféle jogallasi szervezettél vartak palyazati anyagokat. gy lehetett palyazni
gazdasagi tarsasagoknak, koltségvetési €s non profit szervezetnek. Az 0Osszes beérkezd
palyamunkak szama (59) az el6z6 évekhez képest 2007-ben volt a legmagasabb, amely
magukat a szervezdket is meglepte. A Szocialis és Munkaiigyi Minisztérium mintegy 15
kérdéskorben probalta meg koriiljarni a témat egy szervezeten beliil, igy tobbek kozott a
kérdoiviikben foglalkoztak a munkaidd modellekkel, a képzési ¢és tovabbképzési
lehetéségekkel, a gyes, a gyed utani visszatérés alternativaival, a vallalaton beliili
gyermekintézményi lehetéségekkel, a szervezeti egészségvédelemmel, a munkavallaloi
juttatasokkal, valamint a munkavallaloi jogokkal az adott vallalkozason beliil.

A palyazati anyagok feldolgozésa el6tt interjut készitettem egy, a palyazaton résztvevo, és a
koltségvetési kategéridban dijnyertes vallalat képviseldivel, illetve személyesen is

ellatogattam a szervezethez €s megismertem csaladbarat gyakorlatat 2008 januarjdban. A hr
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osztalyon késziilt interju a tovabbi kutatdsom megalapozdsara szolgalt, ugyanis szdmos
tanulsagra vilagitott ra.

Az adott vallalkozas az Eszak-Dunantulon miikodik mar tobb mint 100 éve, és tevékenységét
tekintve igen specialis, miutdn ivoviz -és szennyvizszolgaltatassal foglalkoznak.
Tevékenysége specialitasabol adoddan a szervezet a munkaerd-felvétel tekintetében nincsen
konnyli helyzetben, ugyanis ilyen iranyt szakemberképzés, szakmunkasképzés csak kis
létszamban van annak ellenére, hogy a kereslet meglenne ra, igy a piac szakemberhiannyal
kiizd. A fiatalok korében azonban kevés az ilyen szaktudasu munkavallalo, ezért a vallalatnal
a foglalkoztatott munkaerd eloregedésérdl beszélhetiink. Igaz, az iddsebb korosztaly
lojalisabb is a céghez, hiszen a munkatarsak mintegy 45%-a, tobb mint 15 éve a vallalatnal
dolgozott.

A munkaerd eloregedése eldrevetitette a cég hossza tdva humanerdforras gazdalkodas
feladatait. Igy tobbek kozott a folyamatos oktatasi sziikségletek felmérését, a képzések
megvalositasat, a biztos munkahely meglétét, a munkatarsak anyagi és erkolcsi elismerését, a
sz¢€leskorli csaladbarat intézkedéseket és politikat, amelyet a csalddbarat munkahelyi
palyézaton 1. dijjal jutalmaztak.

Ugyanakkor a hr szakemberek kihangsulyoztak, hogy idot és pénzt kell aldozni az Uj
munkaeréforrasok felkutatasara a piacon. A helyzetiiket azonban neheziti, hogy a régio
iskolaibol kevés az ilyen szakteriiletet oktatd intézmény, és a fiatalok sem szivesen folytatjak
tanulmanyaikat szakmunkdsképzOkben. Az O esetilkben tehat az értékes munkaerd
megszerzése ¢és megtartasa fokozottan érvényesiil.

Az interja ravilagitott arra, hogy a csaladbarat koncepcio tobb szempontbdl is fontos szerepet
jatszhat egy szervezet humanerdforras gazdalkodasaban. Igy tobbek kozott csokkenti a csalad
¢s munka Osszeegyeztetésbdl szarmazd konfliktust, eldsegiti a véllalat szamara fontos
munkaerd felvételét, megtartasat, noveli a szervezet pozitiv tdrsadalmi megitélését, csokkenti
a fluktuaciot, stb.

Az interji készitése utan a palyazati kérddivek kiértékelése a legegyszeriibb egyvaltozos
statisztikai eljarasokkal tortént, mintegy a helyzet leirasa céljabol. Elsésorban gyakorisagi
vizsgalatokat végeztem 26 palyamunka esetében, amelyek kizardlag gazdasagi tarsasagoktol
érkeztek. A jelentkezOk tevékenységiiket illetden széles skalan mozogtak. A leggyakoribb
tevékenységtipusok a szolgaltatasokhoz (IT fejlesztéssel és tanacsadassal foglalkoz6 cégek)
kothetéek voltak, majd az ipari szektorhoz, mikdzben egyetlen, a mezdgazdasaghoz kotédo

szervezet sem adta be palyazatat.
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Az atipikus foglalkoztatassal kapcsolatban azt tapasztaltam, hogy az alkalmazottak mintegy
94,5%-a dolgozott teljes munkaidében, és mindosszesen 5,5%-a tudott részmunkaidében
munkat vallalni a vizsgalt szervezetekben. A részmunkaidében torténd foglalkoztatds 59%-
ban a ndi munkaerd alkalmazésat jelentette, mig a palyazat alapjan elmondhat6 volt, hogy
még a magukat csaladbaratnak gondold cégek esetében is kevesebb, mint 1,5%-ban jelent
meg példaul a tivmunka lehetdsége.

A dolgozok képzése és oktatdsa kiilon témaként szerepelt a palyazatban. Az eredmények azt
mutattdk, hogy a cégek dolgozoi igen nagy szamban vettek részt valamilyen oktatason.
Sajnalatos azonban, hogy a nem teljes munkaidében dolgozoknak minddsszesen 5%-a
részesiilt képzésben.

A palyazat megvizsgalta a cégek azon torekvéseit IS, hogy mit tesznek azért, hogy
megkonnyitsék a gyesen, gyeden, gyeten 1évOk visszailleszkedését. Igaz ugyan, hogy a
palyazaton szerepld cégek egyike sem utasitotta el, hogy segit a munkavallaléjanak a
beilleszkedésben, de tobben koziilik nem is jeloltek meg semmilyen eszkozt arra
vonatkozodan, hogy miben tudnak tamogatni e kérdésben a dolgozodikat. Azok koziil a cégek
koziil, akik mégis jelezték, hogy segitik a munkavallaldikat e kérdésben a leggyakrabban a
kovetkezd lehetdségeket emlitették: rugalmas munkaidd, karriertervezés, szakmai
tovabbképzés, részmunkaido.

Miutan a munkavallalok szdmara igen fontos kérdés a gyermekek megdrzése a munkaidd
alatt, ezért ez a kérdéskor is szerepelt a palydzatokban. Habar a palyazé cégek anyagilag nem
tudtak felvallalni egy gyerekintézmény fenntartasat, am mintegy 38%-uk hozzajarult
gyermekintézmény tamogatasdhoz. A csalddos dolgozodikat ebben a kérdésben ugy is
segitetttk a munkaltatok, hogy a szabadsagok kiadasat hozzaigazitottdk a
gyermekintézmények sziineteihez.

Végezetiil a palydzat talan legsokoldalibb témakoérét a kiillonb6zé munkavallaléi juttatadsok
sz¢les skaldja adta. A dolgozoknak kinalt juttatasokat a palyazoknak tobbek kozott a
kovetkezd kategoridk alapjan kellett besorolniuk: csalddalapitds, gyermeknevelés, csaladi
események, egészség, udiilés, pihenés, étkezés-biztositas, biztonsag. A juttatasok formaja
vagy pénzbeli volt, amikor ténylegesen anyagi juttatasban részesiilt a dolgozo, de torténhetett
nem pénzbeli formaban is, igy példaul egy vallalati aut6 hasznélata esetén. Volt olyan juttatas,
amelyet mint lehetOséget tlintettek fel az egyes cégek, mikdzben azt amugy is toérvényi
kotelessége megadni minden munkaadonak, gondolok itt a sziilési szabadsagra, a csaladi

potlékra, az apaknak jar6 szabadsagra a gyermek sziiletésekor, Stbh. A juttatasok kozott
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slagerként szerepeltek azok, amelyek az adotorvények szerint meghatirozott Gsszeghatarig
adomentesen adhatdak voltak az adott évben, igy mindkét fél jol jart vele.

Osszességében a palyazat elemzése soran megallapithattam, hogy a Szocialis és Munkaiigyi
Minisztérium palyazatanak leginkabb abban van és volt érdeme, hogy megmutatja a sikeresen
megvalosuld csaladbarat megoldasokat. Ugyanakkor a palyazat gondolatan tovabblépve ugy
vélem, hogy ki kell dolgozni a csalddbarat szemlélet egyfajta egységes kritériumrendszerét,
amely egyrészt azoknak a cégeknek jelenthet segitséget, akik szandékoznak bevezetni a
csaladbarat koncepciot, masrészt lehetoséget adna azoknak a vallalatoknak, akik mar
beépitették a vallalati kultardjukba a csalddbarat szemléletet, hogy ellendrizzék, illetve
megujitsak azt. E kritériumrendszer kidolgozasa a 2007-es palyazat 6ta mar folyamatban és
fejlesztés alatt van a Szocialis és Munkaiigyi Minisztérium altal koordinalt munkacsoport

kozremikodésével.

4.2.2. A kisgyermekes nok visszailleszkedési esélyei a munkaerépiacra, kiillonésen a

GYES, a GYED lejarta utan

Miutan a gyermekvallalas akadalyai gyakran anyagi okokra vezethetdek vissza, igy tobbek
kozott nem kozombos a csaladok szamara az a tény, hogy milyen lehetdségei vannak a
gyermeksziilés utan a néknek az ujra munkaba allast tekintve, azaz hogyan tudjak folytatni a
karrierjiket a hosszabb munkabdl torténé kiesés utan. 2008-ban éppen ezért olyan
kisgyermekes ndk korében végeztem kérddives vizsgalatot, akik gyesen, gyeden voltak és
hamarosan szerettek volna visszatérni a munka vilagaba illetve, akik éppen most kezdtek el
ujra dolgozni a gyes és a gyed letelte utan. Kutatasom soran az alabbi kérdésekre kerestem
tobbek kozott a valaszt:

- Tetten érhetd-e a vizsgalati mintaban a csaladi életformak pluralizalédasanak jelensége, azaz
a hagyomanyostol eltérd egyiittélési formak térnyerése?

- Létezik—e, és ha igen, milyen kapcsolat a végzettség és gyermekvallalasi hajlandosag
kozott?

- Hogyan értékelhetd a munkaltatd és a munkavallald kapcsolata a sziilési szabadsag ideje
alatt?

- Milyen elvarasok lehetnek a kisgyermekes édesanyakkal szemben a munkaerépiacra torténd
visszatérésiik soran, és ezeknek hogyan felelnek meg?

- Hogyan latjak a kismamak a munkaerd-piaci helyzetiiket?
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A kutatast megel6zoen kiilsé szemléloként részt vettem két olyan reintegraciés programon,
amelyet kimondottan kismamaknak hirdettek meg civil-és szakmai szervezetek abbdl a
célbol, hogy minél konnyebb legyen szdmukra a visszailleszkedés a munkaerdpiacra. Az
egyik ilyen program célja elsésorban a szakmai felkészités volt a sziilési szabadsag utan az
egészségiigyben dolgozok, és az oda visszatérni szandékozo kismamak részére, mig a masik,
alapvetden egy személyiség-fejleszté tanfolyam volt, amelyen a résztvevo kisgyermekes nék
elsésorban pszichologiai, jogi felkészitést kaptak a munkahelyre torténd visszatérésiikhoz. Az
itt készitett mélyinterjus vizsgalataim ravilagitottak arra, hogy a kismamak elég negativan
latjdk munkaerd-piaci esélyeiket, amelyeket egyrészt szakmai tudasuk elkopasaval, a
munkaltatok hozzallasaval, a tolerancia hidnydval és a sajat belsd Onértékelésiik
csokkenésével magyaraztak.

A téma kvalitativ kutatasat kovette az altalam 0Osszedllitott kérddives kvantitativ kutatas
lefolytatasa. A kutatds soran 252 holgyet kérdeztem meg, akik kozil a legidésebb 46, mig a
legfiatalabb 18 éves volt. A kérd6iv Osszeallitasanal elsdsorban zart jellegli kérdésekre
torekedtem és azon belill is a kérdések nagy része az elsddleges mérési skaldk koziil
nominalis ¢és ordindlis skaldkat tartalmazott. Minddsszesen 3 nyitott kérdése volt a
kérdoéivnek, amelyek foleg a véleményalkotasra szolgaltak. A mintavételi technika soran
elsdsorban a holabdds mintavételre tdmaszkodtam, igy a végsé minta nem tekinthetd
véletlennek. Az aldbbiakban Gsszefoglalom e kutatdsnak a disszertacidos témamhoz kothetd
legfontosabb eredményeit.

A csaladi allapotot tekintve a mintamban 179 hazas, 15 egyediilallo, 55 élettarsi kapcsolatban
€16, 2 egyéb csaladi allapotot megjeldld holgy volt, és minddsszesen 3-an nem valaszoltak a
feltett kérdésre. Ez azt jelenti, hogy az altalam megkérdezett ndk tobb mint negyede, 28,7%-a
a hagyomanyostol eltéré kapcsolatban élt, azaz a mintaban is megfigyelhetd volt, hogy a
hazassag mellett ma mar a parok a nem hagyomanyos kapcsolati formakat is valasztjak.
Elmondhatd tovabba, hogy hazankban csak az elmult két évtizedben lett fokozatosan
elfogadott egylittélési forma az élettarsi kapcsolat. Az aldbbi tabldzat a csaladdsszetétel
valtozasat mutatja 1970-t61 2005-ig, és jol szemlélteti, hogy a megszokottdl eltérd egyiittélési

formak még a hagyomanytiszteldnek szdmitd hazankban is egyre inkabb teret nyertek:
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11. tablazat: A csaladosszetétel valtozasa 1970-2005, %-ban

Hazasparos tipusi csaladok Hazasparos tipusu csaladok  Egysziils
Elettarsi kapcsolat koziil élettarsi kapcsolat csaladok
Osszesen Hazaspar Elettarsi
kapcsolat

1970 89,8 87,7 2,1 2,4 10,2
1990 84,5 80,1 4,3 51 15,5
2001 83,5 74,1 9,5 11,3 16,5
2005 83,2 71,0 12,2 14,7 16,8

Forras: KSH, 2006

A tovabbiakban arra voltam kivéancsi, hogy 1étezik-e barmilyen kapcsolat a végzettség és a
gyermekvallalasi hajlandosag kozott. Vizsgalati mintdmban a legmagasabb iskolai végzettség
tekintetében a néknek mintegy 8%-a maximum az altalanos iskolat végezte el, ugyanigy 8%-
uk tanult szakmunkasképzOben, 29%-uk a legmagasabb végzettségként érettségivel
rendelkezett, és 55%-uk részesiilt felsdfoku képzésben. Megfigyelhetd volt a mintaban, hogy
az iskolai végzettségek emelkedésével a gyermekvallalasi kor kitolodik. A kutatasban
szerepld holgyek esetében, mig az alapfoku végzettségliek mintegy 50%-a 20 éves kora el6tt
vallalta az els6 gyermekét, addig példaul a felséfoka végzettségli nok leginkabb a 26 és 30
éves kor kozott, illetve az utanra toltak Ki az elsé sziilés datumat. A kozépfoka végzettségii
holgyek gyermekvallalasa is els@sorban a 26 és 30 éves kor kozé esett. A fent leirt tendenciat

az alabbi tablazat szemlélteti:

12. tablazat: Az elsé gyermekvallalas idépontja az iskolai végzettség alapjan, %-ban

Iskolai végzettség 20 éves 21és25 26és30 31és35 36és40 41 év felett
kora éves éves éves éves
elott kora kora kora kora
kozott kozott kozott kozott
8 altalanos

Szakmunkasképzo
Szakkozépiskola
Gimnazium
Féiskola

Egyetem
Ph.D.
Forrés: sajat tablazat

A nok tobbsége a tanulmanyok befejezését kovetden vallalkozik leginkabb a csaladalapitasra,
igy a szilési kor emelkedhet, amely elméletileg csokkentheti a szoba johetd gyermekszamot.

Ezért megnéztem azt is, hogy van—e barmilyen Osszefiiggés a gyermekek szama és akozott,
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hogy ki, mikor vallalkozott az elsé gyermek sziilésére. A két valtozd kozott a kdzepesnél
Kisebb, negativ dsszefiiggést talaltam (rgys, s2=-,319, p=0,000 az dsszefiiggés p <0,01 szinten
szignifikans). Azaz, az egész fiatalon elsé sziilé nék esetében nagyobb a gyakorisaga, hogy
tobb gyermeket vallalnak, mint azoknal, akik késdbbre toljak a gyermekvallalast. Husz Ildiko
(2006) a végzettség €és a gyermekvallalas id6zitése kozott a kovetkezd Osszefliggést fedezte
fel. O a KSH 1989-2004-es népmozgalmi adatait alapul véve igazolni latta, hogy a
legképzetlenebbek viszonylag koran kezdenek el sziilni, majd a képzettségi szint
novekedésével a sziilési kor emelkedik. Azonban 20 éves iddintervallumot vizsgalva a
szakmunkas végzettséglick esetében volt megfigyelhetd leginkabb a gyermekvallalas
elhalasztasa és a késobbi idOszakra tolddasa, amely azt a feltevést erdsiti, hogy e tarsadalmi
csoport munkaerd-piaci pozicidja volt az egyik legbizonytalanabb, igy a gazdasdgi okok
hatassal vannak a gyermekvallalésra.

A ndk sikeres visszailleszkedése nagymértékben fiigg a munkaltatoktol. Ezért a kérdéivem
szamosS olyan kérdést is tartalmazott, amely kimondottan a munkaltaté és a munkavallalo
kapcsolattartasara vonatkozott a sziilési szabadsag ideje alatt. A vizsgalati minta alapjan a
munkaltatok mintegy 53%-a oriilt, amikor megtudta, hogy az alkalmazottja gyermeket var,
30,8%-a kozombosen fogadta a hirt, és 5,7%-a egyéb mddon reagalt. Ugyanakkor ami igen
elgondolkodtato volt, hogy mintegy 10,5%-a a munkaltatoknak a holgyek szerint nem oriilt,
hogy hamarosan sziilési szabadsagra megy az alkalmazottja. A munkaltatok e negativ reakcioi
gyakran azzal is magyarazhatoak voltak, hogy munkavallalojuk tavolléte alatt valamilyen
modon meg kellett szervezniiik a helyettesitést. A kérddiv eredményeinek kielemzése utan
megallapithatd volt, hogy a mintdmban szerepld holgyek esetében a munkaltatok 35,5%-a
atszervezéssel, 59,2%-uk ) munkaerd felvételével, mig 5,3%-uk egyéb modon oldotta meg a
munkaszervezést. A Kismamakkal a munkahelyek 67,3%-a tartotta a kapcsolatot az otthonlét
ideje alatt, és az édesanyak mintegy 52,7%-uk szandékozott is visszamenni a korabbi
munkahelyére dolgozni. Erdekelt, hogy mennyire befolyasolja a kismamék visszatérési
szandékat a korabbi munkahelyiikre, hogy a munkaltatok tartjak a dolgozodikkal a kapcsolatot
a gyermekvallalas és a gondozas ideje alatt. Ennek érdekében kereszttabla—elemzést végeztem
a két nominalis valtozo kozotti Osszefiiggés vizsgalatara. Az eredményeket az alabbi tablazat

mutatja:
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13. tablazat: X? teszt: a kismamak visszatérési szandéka a korabbi munkahelyre és a
munkavallaldi kapcsolattartas a gyermekvallalas és gondozas ideje alatt

Erték Szign.(2-oldali)
Khi-négyzet 86,287 2 0,000
Ervényes mintaszim 239
Forras: sajat tablazat

A Pearson—féle khi-négyzet tablazat alapjan a két valtozd kozott szignifikans Gsszefliggést
feltételezhettem (p< 0,05). A kapcsolat erésségére vonatkozdéan a Cramer V=0,601, mig a
kontingencia-egyiitthat6=0,515, azaz a k6zepesnél erésebb szignifikans kapcsolatot mutatott.
Emellett, ha a kapcsolattartas volt a fliggd valtozo, akkor a Lambda értéke 0,338, p= 0,013, a
Goodmann and Kruskal tau értéke 0,361, p= 0,000, és a bizonytalansagi egyiitthat6 0,314, p=
0,000, azaz ha a kismama visszamegy korabbi munkahelyére dolgozni, mint tényez6nek, az
elorejelzé képessége alacsony. Igy elmondhato volt, hogy mas tényezdknek is szerepe van a
kapcsolattartas tekintetében.

Hasonloéan, ha a kismamak visszatérési szandéka volt a fliggd valtozo, akkor a Lambda értéke
0,366, p= 0,000, a Goodmann and Kruskal tau értéke 0,240, p= 0,000, a bizonytalansagi
egyiitthato 0,198, p= 0,000. Igy a kismamiknak a korabbi munkahelyre torténd
visszatérésében a kapcsolattartas elére jelz6 képessége igen alacsony, azaz itt is mas tényezok
IS szerepeltek.

Ha a kismama vissza akart menni a korabbi munkahelyére, akkor ebben az esetben a
munkaltatok mintegy 67%-a segitett a munkavallaldjanak valamilyen eszkozzel, hogy minél
konnyebben Ossze tudja hangolni a munkat a gyermekkel kapcsolatos teenddkkel. Az alabbi

diagram az alkalmazott munkaltat6i eszkozoket mutatja gyakorisag alapjan:

22. abra: A munka és a csaladi élet 6sszehangolasat el6segité munkaltatoi eszkozok
gyakorisaga a kérdéives felmérés alapjan

g

13%

m Egveb
Gyermelkteluigyelet segitése
Tavnunka

m Resznminkaido

= Rugalmas munkaido
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Forras: sajat abra

A grafikonrol jol leolvashatd, hogy a legnépszeriibb eszk6zok a munkaidéhoz kothetdek
voltak.

Emellett a kérddiv kiilon foglalkozott a kisgyermekesek munkahelyi felkésziiltségével, azaz,
hogy mennyire tudnak megfelelni egy lehetséges allasinterjun a munkaadok szempontjainak.
Itt olyan kérdéseket tettem fel a kérdoiv kitdltdinek, amelyek gyakorta elhangozhatnak akkor,
amikor megpalyaznak egy allast és behivjak Oket meghallgatasra. Az alabbi tablazat a
munkaltatok altal egy allasinterjun leggyakrabban feltett, kényes kérdésekre adott valaszok

aranyat mutatja:

23. abra: Munkaltatoi kérdésekre adott valaszok gyakorisagi eloszlasa (%0)

Meg tudja-e oldani a | | |

gverineke betegsege eseténa 21 32
teliigyeletet?
‘ ‘ ‘ H [gen
Vallalna-e utazassal jaro e
munkat? Nem
‘ ‘ ‘ Csak elore megbeszelt
Vallalna-e tulorat? 61 esetben

| | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Forras: sajat abra

A valaszokbol kideriilt, hogy a kisgyermekes munkavallaloknak alacsony a hajlanddsaga
mind a talorak, mind az utazassal jaré munkak tekintetében, amely csaladi kotelezettségeik
miatt érthetd is, am munkaltatdi szempontbdl eldnytelen egy kivalasztasnal.

A kismamak mintegy 70%-a érezte ugy, hogy a munkaer6piacon hatranyt jelent, ha a
munkavallalonak kisgyermeke van. Megnéztem, hogy az iskolai végzettségnek milyen hatasa
van erre a kérdésre. A kereszttabla-elemzés alapjan, azaz az iskolai végzettség és a kozott,
hogy hatranyt jelent-e a munkaerépiacon, hogy valakinek gyermeke van, szignifikans
kapcsolatot lehetett kimutatni (X?=13,326, p= 0,038, amely kisebb, mint az 5%-0s
szignifikancia-szint), igaz a kapcsolat kozepesnél gyengébb (Cramer V=0,234, mig a
kontingencia-egyiitthat6=0,228, p= 0,038) volt.

Végezetiill mit tudnak tenni a cégek annak érdekében, hogy a nehézségek ellenére a

kisgyermekes munkavallalok konnyebben tudjanak visszailleszkedni a munka vildgaba? A
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valaszadok javaslatai szerint példaul a munkaltatoknak nagyobb szamban kellene az atipikus
foglalkoztatast alkalmazniuk, szorosabb kapcsolattartast kellene kiépiteniiik az otthon
1évokkel, toleransabb magatartast kellene tanusitaniuk, biztositaniuk kellene a vallalati

gyermekmegoOrzést, €s ezek a megoldasok enyhithetik a nehézségeket.
4.3. Disszertacios kutatasom modszertana

A fentiekben targyalt két el6készitd kutatas megerdsitett abban, hogy sziikséges egy olyan
témaju kutatas lefolytatasa is, amely alapvetéen amellett, hogy feltaré jellegii, azaz a hazai
csaladbarat foglalkoztatasi gyakorlat bemutatdsara fokuszal, ugyanakkor kovetkeztetonek is
kell lennie, és els6sorban az ok-okozati kapcsolatokra kell ravilagitania a csaladbarat
koncepciot illetden.
Egy kutatési tervet készitettem annak érdekében, hogy a kutatasi projektem minden részletét
meghatarozzam, és ne maradjanak ki fontos részletek. Elsésorban Malhotra (2001, 127.oldal)
altal meghatarozott dsszetevokre dsszpontositottam. Ezek a kovetkezdk voltak:

1. Szekunder adatok elemzése

2. Kuvalitativ kutatas

3. A mérési és skalazasi eljarasok specifikalasa

4. A kérdoéiv szerkesztése és kiprobalasa

5. A mintavételi modszer és a mintanagysag meghatarozasa

6. Adatelemzés terve
Kutatasom bemutatisa a tovabbiakban ezeknek a pontoknak a figyelembevételével torténik

majd.
4.3.1. Szekunder adatok elemzése

Miel6tt barmilyen kvalitativ, vagy kvantitativ kutatasba kezdtem volna a disszertaciommal
kapcsolatban a csaladbarat koncepciohoz kapcsolodd hazai és kiilfoldi szakirodalom
megismerését, feldolgozasat és rendszerezését lattam fontosnak, célirdnyosan a modellemhez,
illetve a modellhez kapcsolhato kutatasi kérdéseknek és hipotéziseknek megfeleléen. Tovabbi
szekunder forrasként felhasznaltam a KSH, az EUROSTAT, valamint az OECD tematikus
statisztikai adatbazisat is, illetve olyan kutatasi szervezetek, mint a TARKI, valamint a

Gazdasagkutato Intézet adatait is.
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A szekunder kutatast a primer kutatas koveti, amely két nagy csoportra bonthato: a kvalitativ
¢s a kvantitativ kutatasra. Mig a kvalitativ kutatas els6sorban a probléma kozelebbi tisztazasat
teszi lehetévé, addig a kvantitativ kutatds eredményei altalanosithatoak a vizsgalt
alapsokasagra (Mitev-Sajtos, 2007). A kutatasi modszerek alapjan a kvalitativ kutatas
megfelel a feltaro kutatisnak, mig a kvantitativ a leironak ¢és az ok-okozatinak. A

tovabbiakban eldszor a kutatdsom kvalitativ részének bemutatasa kovetkezik.

4.3.2. Kvalitativ kutatas

A kvalitativ kutatds a szekunder adatokkal egyetemben a feltar6 kutatasi mddszerek kozé
sorolhato, és altalaban azért hasznaljuk, hogy vagy meghatarozzunk, vagy megkdzelitsiink
egy adott problémat. Kutatdsom sordn én elsOsorban az interjualanyok véleményére és
attitidjeire voltam kivancsi a csaladbarat koncepcidval kapcsolatban. A kvalitativ kutatasi
eljarasok koziil az ugynevezett kozvetlen megkozelitést, és azon belill is a mélyinterjus
modszert hasznaltam. A kozvetlen megkozelités abban kiilonbozik a kdzvetett megkozelitési
modszerektdl, hogy a kozvetlen esetén mar az interju elején kozoljiik az alanyokkal a kutatas
céljat. A mélyinterjiis modszer soran egy kérdezd beszélget egyetlen megkérdezettel, azzal a
céllal, hogy a valaszolo feltarja érzéseit, attittidjeit, motivaciot az adott kérdéssel kapcsolatban
(Malhotra, 2001).

A 2008-ban és 2009-ben végzett mélyinterjiim soran egyrészt beosztott pozicidban 1évo
dolgozokat kérdeztem kiilonbozd szervezetekben a kovetkezd témakrol:

- magardl a csaladbarat koncepcid fogalmarol,

- a munka és csalad Osszeegyeztetésének problémajarol,

- milyen segitségnytjtasi lehetdségek lehetnek a szervezet részérdl,

- a csalad és munka Osszeegyeztetésének aktualitdsai napjainkban,

- szlikséges-e a kérdésre odafigyelni, stb.

Ezutan vallalatok vezetd pozicidban dolgozé munkatarsait interjuvoltam meg hasonléan
ugyanerrdl a témarol. Végezetiil pedig két HR szakemberrel beszéltem arrol, hogy 6k hogyan
latjak a kérdéseket. Valamennyi interji soran (7 db) ugy tiint, hogy a kérdések fontossagat
senki sem vitatta.

Igaz, a beosztottak egy kicsit szkeptikusak voltak, hogy a kérdés kezelését mennyire veszik
ma komolyan a szervezetek. Ok ugy lattik, hogy a kérdés tekintetében a beosztottak

kiszolgaltatottabbak, hiszen hidba vannak sszeegyeztetési problémaik, nem mindig mernek e
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kérdésben a vezetdséghez fordulni, és ha igen, akkor is gyakran ellenallasba iitkoznek. A

megkérdezettek igy nyilatkoztak errdl:

,Hiaba van szabadsagom és szeretnék tobbet a gyerckeimmel lenni, ezt nem tehetem meg,
mert a benti munkat nem végzi el helyettem senki, és a fonokom sem oriil, ha kiveszek
varatlanul szabadsagot.”

»A mi szervezetlink igazi csalddbaratnak mondhato, de ez olyan, mint a fehér holl6, nem
véletlen, hogy minden dolgoz6 szeret itt lenni. A korabbi munkahelyemen egyaltalan nem
vették figyelembe, ha barmilyen csalddi problémam volt, igy tudtam, hogy a gyes lejarta utan

nem is tudok, és fogok oda visszamenni a gyerekek miatt.”

Az interjuk soran mindkét vezetd beosztasu dolgozo ugy latta, hogy a kérdés fontossaga egy
szervezetnél nem eloddzhaté és nem megkérddjelezhetd. Egyikilk hatarozottan gy

fogalmazott, hogy:

,»A csaladbarat elkotelezettség kérdésében maguknak a vezetdknek is példat kell mutatniuk,
hiszen ha a dolgozok latjak, hogy a fonokiik is elkdtelezett a kérdésben, akkor ¢k is jobban

hisznek abban, hogy egy szervezet csaladbarat is lehet.”

A HR munkatarsak is ugy vélték, hogy a szervezeteknek igen is foglalkozniuk kell témaval,
¢és indoklasként az egyik interjualany, ahol figyelmet is forditanak a csaladbarat

foglalkoztatasra, taldldéan igy fogalmazott:

,En azt gondolom, hogy a mai vilagban az egyik legfontosabb kincs a human tSke, abban van
a szervezet egyik legerésebb tartaléka és nagyon fontos része egy cég mitkodésének. Mi azt
valljuk, hogy hosszu id6t eltdlteni és nagy szakmai tudast szerezni egy cégnél az egy érték,
igy érdemes torekedni arra, hogy megtartsuk a munkatarsakat. Ez a tendencia mas

szervezeteknél pont forditva van, és nem forditanak energiat a megtartas kérdésére.”

Miutan az interjik szdma igen sziik volt, €s a mintaszdm ndvelésére nem volt lehetdségem,
igy habar kevés mintara hagyatkozva, de megallapithattam, hogy a kérdés vizsgalata igenis
id6szert, ¢és a kiilonbozd poziciod szintek szerinti kutatas lehetdséget biztosithat a mélyebb

Osszefliggések feltarasara is, igy a késObbiekben a kérddiv Osszeallitdsanal ezt a szempontot is
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szem elott kellett tartanom. A kvalitativ kutatds eredményei szamokban nem kifejezhetdek,

igy tovabbléptem a kvantitativ kutatés felé.

4.3.3. A mérési és skalazasi eljarasok specifikalasa

A kvantitativ kutatds soran a kutatdsom eredményei szamszertsithetdek lettek és az adatokat
statisztikai modszerekkel elemeztem. A kutatdsom soran az elsddleges mérési skalak koziil a
nem metrikus, nominalis és ordinalis skaldkat alkalmaztam, mig a metrikus skalak koziil az
intervallum skalakat. A kérd6éivem nagyrészt az S5 fokozatu Likert-skalara (nem
Osszehasonlito skala) épiilt, amelyeknek tobbek kozott az eldnyeit a kovetkezokben lattam:

- konnyli az 6sszedllitasa,

- konnyen érthetd,

- megfeleld informdcidtartalmat biztosit,

- az SPSS statisztikai programmal jol elemezhetd.

Szdmos szakirodalmat olvastam a kérdést illetéen, hogy a Likert-skalat ordinalis, avagy
intervallum skalaként értelmezziik. Az irodalmakbol kitlint, hogy kutatok e kérdésben két
taborra oszlottak és szinte végtelennek tind vitaban szamos érveket sorakoztatnak fel mind az
ordinalis, mind az intervallum értelmezés mellett, avagy szemben. Mint ahogy Malhotra irja:
,»A monadikusnak vagy metrikusnak is nevezett nem 0sszehasonlitd skaldk is minden egyedet
a tobbitdl fiiggetleniil mérnek. Az igy nyert adatok altaladban intervallum vagy aranyskalat
alkotnak.”®® Igaz, a szerzé is elismeri, hogy a tudomanyos vélemények nem egységesek e
kérdést illetéen. En a sajat kutatasomban intervallum skalaként szerepeltetem (hivatkozva
Sajtos-Mitev, 2007, 25.oldal, Falus-Oll¢, 2008, 79-80.oldal munkaira).

4.3.4. A kérdéiv szerkesztése és kiprobalasa

A kérd6iv kérdéseit 6 nagyobb tematikus kérdéskorbe lehet csoportositani, amelyek a
kovetkezok:

Az els6 csoportba négy kérdés sorolhatd, amelyek mind a kitoltérl, mind pedig az 6t
foglalkoztatd szervezetrdl szolgaltat leiro informécidkat (beosztéas, a szervezet tevékenysége,

a szervezetek vallalkozasi formaja, valamint a szervezet mérete).

19 Malhotra Naresh K. (2001): Marketingkutatas. Miiszaki Kiad6. 318.oldal
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A masodik kérdéskor a szervezeti kornyezetre fokuszal tobbek kozott a piaci helyzetre és
poziciora, a bels6 kornyezeti tényezokre, stb.

A harmadik kérdéscsoport tobb alcsoportban a szervezeti jellemzdket probalja megkozeliteni.
A vizsgalt teriiletek a kovetkezok: a szervezeti kultira, a munkaszervezés a szervezetben, a
dolgozo6i autondmia, illetve az értékek a szervezetben.

A negyedik kérdéscsoport a munkavallalok helyzetét tarja fel a szervezeten beliil. E
kérdéscsoport foglalkozik a munkafelvételnél elsdédleges munkavallaléi tulajdonsagokkal, a
csalados munkavallalokkal szembeni sztereotipidkkal, valamint a csalados vezetokkel.

Az 06todik kérdéscsoport konkrétan a csalddbarat eszkozoket és gyakorlatot hivatott
bemutatni. A kérdéscsoport els6ként a csaladbarat eszkdzok altalanos gyakorlatarol probal
t4jékozodni, majd részletesen targyalja az egyes eszkozoket, amelyek csoportositdsanal
felhasznaltam a Szocidlis és Munkatigyi Minisztérium Csaladbarat munkahely palyazatanak
egyes felosztasat. {gy a kérdések tobbek kozott a szervezeten beliil megvaldsulé munkaidé
modellekre, a képzési strukturara, a kisgyermekes nok visszailleszkedésének segitésére, a
munkahelyi rendezvényekre, valamint a munkavéllaloi juttatasokra irdnyulnak.

Az utolsé kérdéscsoportban kapott helyet a szervezet csaladbarat gyakorlatdnak értékelésére
vonatkozd kérdések, amelyek foglalkoznak a fluktuacioval, a betanitasi koltséggel, a
teljesitményméréssel €s a koncepcid altalanos értékelésével.

A kérdoiv kérdései elsosorban strukturalt kérdésekbodl alltak, és a korabbi kutatasaim
tapasztalataira hagyatkozva mindosszesen csak két strukturalatlan kérdést illesztettem be. A
strukturalt kérdések kozott megtalalhatdak voltak a szelektiv zart kérdések, az alternativ zart
kérdések, am a kérdések nagy része skalakérdés volt.

A kérddiv probatesztelésére 2008 végén keriilt sor, mintegy 10 f6 bevondsaval. A kérddiv
kitoltdi nem kértek tartalmi modositasokat, minddsszesen a kérdéiv hosszusagat kifogasoltak
néhanyan. Ezért valamelyest roviditettem kérddivet, azaz egyes kérdéseket Osszevontam,

illetve kihagytam a kérd6ivbol.

4.3.5. A mintavételi médszer és a mintanagysag meghatirozasa

A mintanagysag meghatdrozasanal, mint minden kutatot, igy engem is az motivalt, hogy
minél szélesebb kort tudjak a mintdmba bevonni és elérni. Kiilondsen azért, mert a kutatas
természete és az adatok tobbvaltozds modszerekkel torténd elemzése megkivanta a nagyobb
mintat, amelynek azonban szdmos korlatja (id6, anyagi, fizikai) volt szamomra. Mintavételi

technikam els6sorban a nem véletlen mintavételi technikdk koziil a holabda modszerre
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tamaszkodott. Végiil is 866 db hasznalhatdé mintat sikeriilt 6sszegyiijtenem, amelybdl 195 db
szlovakiai, a tobbi 671 db magyarorszagi volt.

A mintagytijtés soran a szervezeteket elsdsorban személyesen, vagy e-mailes megkereséssel
tudtam elérni vagy az adott szervezet telephelyén, vagy kiilonb6z6 szakmai forumokon. A
mintak Osszegyiijtésénél segitségemre voltak diakok is (Széchenyi Istvan Egyetem, Kodolanyi

Janos Foiskola, Selye Janos Egyetem), akik segitségét eztton is kdszonom.

4.3.6. Adatelemzés terve

A mintdk Osszegyiijtése utan a kovetkezd l1épésben az adat-eldkészités folyamatan mentem
végig. Ez alapjan megvizsgaltam a kit6ltott kérdoiveket és sajnos mintegy 14 db-ot ki kellett
vennem, ezek nem is keriiltek a mintaba vagy, mert azonos valaszokat tartalmaztak vagy,
mert elfogadhatatlanul hianyosan voltak kitoltve. Ezutan kovetkezett az adatok kodolasa és
bevitele az SPSS 17-es verzid programba, illetve az adatok megtisztitasa kiilonos tekintettel a
konzisztencia vizsgalatara.

A kutatds soran a kovetkezd statisztikai modszereket hasznaltam:

4.3.6.1. Egyvaltozds modszerek

Earl Babbie szerint (2001, 454.0ldal) az egyvaltozos elemzés az esetek egyetlen valtozo
szerinti leirasat jelenti, azaz leirjuk a valtozot alkotd attributumok megoszlasat. Az
egyvaltozos elemzések soran a leggyakrabban alkalmazott mutatok a kovetkezd csoportba

sorolhatoak, amelyek koziil szamosat én is hasznaltam a kutatasom soran:

14. tablazat: A leggyakrabban alkalmazott statisztikai mutatészamok

Helyzet Szorodasi Alakmutaté szamok Egyéb
mutatészamok mutatészamok mutatoszamok
Atlag Terjedelem Csiicsossag Osszeg
(az elemek (a legnagyobb ¢és (a gyakorisagi (az elemek Osszege)
szamtani atlaga) legkisebb elem eloszlasnak megfeleld
kozotti kiilonbség) gorbe relativ
csticsossaganak a
mértéke)
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Median Széras Ferdeség Maximum
(a kozépso érték, (megmutatja, hogy | (az eloszlas horizontalis | (a legnagyobb elem)
ha az adatok az elemek az atlagos alakjat leiro
novekvo vagy értékt6l mennyire mutat6szam)
csokkend térnek el atlagosan)
sorrendben
vannak)
Modusz Variancia Minimum
(leggyakrabban (szoras négyzete) (legkisebb elem)
eléforduld elem)

Forras: Sajtos Laszl6-Mitev Ariel (2007): SPSS kutatasi és adatelemzési kézikonyv. 93. oldal,
valamint Maresh K. Malhotra (2001): Marketingkutatas. 531-535. oldal

4.3.6.2. Két -illetve tébbvaltozos modszerek
A kutatasom soran az adatok elemzésére és a hipotézisek bizonyitasara a kovetkezd két-

illetve tobbvaltozos modszereket alkalmaztam:
Kereszttabla-elemzés

Az elemzés soran két vagy tobb nomindlis vagy ordinalis, illetve kategorizalt metrikus
valtoz6 kapcsolatat vizsgaljuk, azaz pontosabban két vagy tobb valtozé gyakorisagi
eloszlasanak egylittes vizsgalata torténik. A kereszttabla-elemzés statisztikai koziil a Pearson—
féle X? statisztika a leggyakrabban hasznalt, igy én is ezt alkalmaztam, amely a két valtozo
Osszefliggésének szignifikancidjat méri. Ha ez a mutatészam kisebb, mint az altalunk
valasztott szignifikancia-szint, akkor elvetjikk a nullhipotézist, miszerint nincs Osszefiiggés a
két valtozo kozott. Ha kapcesolat szignifikans, akkor annak ersségét aszerint, hogy a valtozok
nomindlis vagy ordindlis skalan mértek eltérdé mutatokkal mérjiik. Nominalis esetén
szimmetrikus mutatoként elsdsorban a phi (2x2 es tablanal), a kontingencia C és a Cramer V
egyiitthatok alkalmazhatoéak (barmilyen tablanal), asszimterikus mutatokként viszont a
lambda, a Goodmann ¢és Kruskal tau és a bizonytalansagi egyiitthatd. Ordinalis skalak
esetében a szimmetrikus tablaknal a Kendall tau-b, a nem szimmetrikus tablaknal a Kendall

tau-c, illetve barmilyen tablaméretnél a gamma hasznalhato.
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Variancia-elemzés

Két vagy tobb sokasag atlagainak a vizsgalatat jelenti. A variancia-analizis soran
nullhipotézisiink az, hogy az atlagok megegyeznek. A variancia-analizis soran egy vagy tobb
fiiggetlen valtozo hatasat vizsgaljuk egy vagy tobb fiiggd valtozora. Vizsgalataim soran én
elsésorban az egyszempontu variancia-elemzésre hagyatkoztam, amely soran egy ugynevezett
kategorizalt fliggetlen valtozo van €s ennek hatasat vizsgaltam a fiiggére. Kutatdisomban nem
kapott helyet a tobbvaltozos variancia-elemzés. A vizsgalatok soran mindig ellenériztem,
hogy megvaldosulnak-e a variancia-elemzés feltételei, azaz a fliggd valtozo normal eloszlasi,
illetve a variancia-homogenitast Levene-teszttel ellendriztem.

A variancia-elemzés soran a nullhipotézis tesztelésére F probafiiggvényt hasznaltam,
amelyhez tartoz6 szignifikancia-szint amikor kisebb volt, mint az altalam megjelolt, akkor a
nullhipotézist elutasitottam, vagyis a kategoria-atlagok szignifikansan kiilonboztek egymastol.
A sokasag atlagainak vizsgalatara az ANOV A-n kiviil példaul a t-proba is alkalmas, igy volt

olyan hipotézis, amikor két mintés t-probaval hasonlitottam Ossze az 4tlagokat.

Faktorelemzés

Alapvet6 célja az adatcsokkentés és adatosszegzés (Malhotra, 2001). A faktorelemzés soran
1étrejott faktorok elénye, hogy alkalmazhatdak tovabbi tobbvaltozos elemzések sordn az
eredeti valtozok helyett. Vizsgélataim sordn ¢€n is ezt tettem és a faktorelemzés soran kapott
fakorokat felhasznaltam példaul a klaszterelemzésnél. A faktorelemzés strukturafeltard
modszer, amely szerint a valtozok kozotti Osszefiiggések feltarasra van mod ugy, hogy
nincsenek elére meghatarozott fliggd és fliggetlen valtozok.

A faktorelemzés modszerei koziil a fékomponens elemzést valasztottam, amely az adatok
teljes varianciajat felhasznalja, igy a kapott faktorok kozos, egyedi és hibavarianciat is
tartalmazhatnak. Mivel az utébbi ketté hatasa nem jelentds, igy erre a modszerre

hagyatkoztam.

Klaszteranalizis

Sajtos-Mitev (2001, 283.oldal) megfogalmazasaban a klaszterezés hasonld dolgok

csoportositasat jelenti, gyakorlatilag az osztalyozas megfeleléje. Alapvetd célom volt e

113



modszerrel, hogy az adott valtozok alapjan homogén csoportokat tudjak képezni a
vizsgalataim soran.

Miutan nagy elemszamrol volt sz6 a kutatdsomban, igy az ugynevezett K-k6zép eljarassal
végeztem a klaszterelemzést. Ezen eljaras nem hierarchikus klaszterelemzés, amely egy olyan
elemzés, amikor is egy elére meghatarozott klaszterkdzépontbol indul, €s Ggy csoportositja az
elemeket, hogy azok a kozépponttdl szamitott kiiszobértéken beliil essenck (Malhotra,
707.oldal).

Binomialis |ogisztikus regresszio

Vizsgalataim soran végezetiil binomidlis logisztikus regressziot is hasznaltam, amely eldnye a
diszkriminancia-analizissel szemben, hogy kevesebb feltételnek kell megfelelnie, igy példaul
nem irja eld a homoszkedaszticitas feltételét és nem foglalkozik a modell valtozoinak
eloszlasaval sem. A binomidlis logisztikus regresszid soran a fiiggd valtozdé nem metrikus,
dichotém, mig a fliggetlen valtozo folytonos vagy kategorialis.

A logisztikus regresszid maximum likelihood becslést hasznal, azaz egy fiiggvény a log-
likelihood fliggvény értékét maximalizalja (Székelyi-Barna, 2005, 383.oldal.). Székelyi-Barna
szerint: mig a linearis regresszio célja, hogy a fliggd valtozo becsiilt értékeinél jobban
megkozelitse a valodi értéket, addig a maximum likelihood becslésnél az a cél, hogy minél

jobban kozelitsen a becsiilni kivant értékhez.

A fenti médszerek felhasznalasaval az alabbi elemzési rendszerben végeztem a hipotézisek

vizsgalatat:
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15. tablazat: Elemzési rendszer

A Kkutatas elsédleges vizsgalati kérdései

Alkalmazott vizsgalati modszerek

Hipotézisek
Hipotézis 1: A csaladi kotottségekkel
rendelkez6 munkavallalokkal szemben

negativ eléitélet €l a hazai szervezetekben

A munkaerd felvételnél mely szempontokat tartjak a
szervezetnél fontosnak? Milyen sztereotipidk élnek a

szervezetben a csalddos munkavallalokkal szemben?

Egyvaltozos (atlag, szoras), Tobbvaltozos
(faktoranalizis, korrelacié, 2 mintds t-

préba)

¢s ez kedvezdtleniil befolyasolja a

munkaerdpiacon torténd aktiv

részvételiiket.

Hipotézis 2.a: A specidlis szaktudast | Van-e 0Osszefliggés a specidlis tudds ¢és a | Egyvaltozos (atlag, szoras), Tobbvaltozos
igényl6 hazai cégek hajlamosabbak jobban | munkavallalok pétolhatdsdga kozott kiillondsen, ha a | (kereszttabla-elemzés, korrelacio,
segiteni a munka és csalad | tudds versenyelonyt biztosit a szervezet szamara? | parcialis korrelacid)
Osszeegyeztetésének kérdésében a | Hajlandoak-e a specidlis tudast elvard szervezetek

munkavallaloiknak azért, hogy megtartsak | odafigyelni, avagy anyagilag is aldozni a csaladbarat

a szamukra fontos munkaerot. kérdésre?

Hipotézis 2.b: A nagyvallalatok nagyobb | A hazai szervezetekben a cég mérete van-e magyarazo | Tobbvaltozos  (binomialis  logisztikus
eséllyel segitenek a munkavallaloiknak a | hatassal arra, hogy a vallalatok segitenek a | regresszio)

munka és csaldd Osszeegyeztetésének | munkavallaloiknak a munka és csalad

kérdésében, mint a kis-és kdzépvallalatok.

Osszeegyeztetésében? A vallalati méret miképpen

magyardzza a segitségnyujtast?

Hipotézis 3: A csaladbarat kezdeményezés
egy humadnorientalt vallalati kultaraban

valdsulhat meg, amely leginkdbb a Quinn-

Milyen vallalati kultaraban tud segiteni a munkaltato a

munkavallaléonak a munka csaldd 6sszehangolasaban?

Egyvaltozos (atlag, szoras), Tobbvaltozos
(faktoranalizis, klaszterelemzés,

kereszttabla-elemzés)
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féle tamogato vallalati kultara
jellemzdinek felel meg.
Hipotézis 4: A kiilonb6z6 méretl | A munkaszervezés soran biztositott autonomia | Egyvaltozos (atlag, szoras), Tobbvaltozos

szervezetek eltérnek a munkaszervezés

soran Dbiztositott azon munkavallalol

autondmia tekintetében, amely elésegitheti

a munka és csalad 0sszehangolasat.

tekintetében, amely el6segiti a munka és csalad
Osszeegyeztetését, kiilonboznek—e az eltéré méretii

szervezetek?

(fékomponens-elemzés, variancia-

analizis)

Hipotézis 5.a: A hazai szervezetekben a
vezetOk jellemzden fontosnak itélik meg a
munka ¢és csaldd Osszeegyeztetésének
problémdjat, mert 6k érintettek leginkabb

a kérdést illetOen.

Van-e valamilyen kiilonbség a dolgozok kozott a
tekintetben, hogy sziikséges-e a munka és csalad
Osszeegyeztetésének kérdésére odafigyelni? Milyen
dolgozok  legkevésbé

pozicibban  tudjdk a

0sszehangolni a munkajukat a csaladjukkal?

Egyvaltozos (gyakorisag)

Tobbvaltozos (kereszttabla-elemzés)

Hipotézis 5.b: A hazai szervezetek

csaladbarat foglalkoztataspolitikai
elkotelezettségiliket nagyban befolyasolja,
csaladbarat

hogy a foglalkoztatas

kérdésében a  dontéshozd  vezetdk

mennyire €rintettek a problémat illetden.

Van-e 0Osszefliggés, hogy a szervezetek segitenek a
munka és csalad Osszeegyeztetésében, ha barmilyen

vezetOségi szinten van csaladi  kotottsege a

vezetésnek?

Tobbvaltozos (kereszttabla-elemzés)

Hipotézis 5.c. A szervezetek nagyobb

gyakorisaggal biztositanak csaladbarat

Milyen eszkozoket biztositanak a munkaltatok a

kiilonb6z6 pozicidban dolgoz6 alkalmazottaknak?

Egyvaltozos (gyakorisag)
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eszkozoket a vezetdik szamara, mint a
beosztott dolgoz6

munkatarsaknak.

pozicidban

Ezeket az eszkozoket milyen aranyban biztositjak a

szervezetek a dolgozdik részére?

Hipotézis 6: A kiilonb6z6 méretli
szervezetek csaladbarat gyakorlatara és az

alkalmazott eszkozokre a divergencia

jellemzd.

Mi jellemzd az eltéré méretli szervezetek csaladbarat

gyakorlatdira és az  alkalmazott eszkozokre?
Kiilonboznek—e szignifikdnsan a gyakorlatok és az

eszkozok?

Egyvaltozos (szoras, atlag), Tobbvaltozos
(kereszttabla-elemzés, variancia-analizis,

klaszterelemzés)
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5. A MINTA LEIRASA

Az empirikus vizsgalat eredményeinek bemutatasat elséként a minta specifikalasaval kezdem.
A minta 6sszegytjtésénél elsddlegesen torekedtem arra, hogy minél tobb régiobol sikeriiljon
mintat 6sszeszednem a reprezentativitas érdekében. Fizikalis és anyagi korlatok miatt azonban
volt olyan régio, amely csak kis mintaszammal szerepel a jelenlegi kutatisomban. A jovdbeni
célom, hogy ezekben a régiokban is minél tobb szervezethez juttathassam el a kérddivet
annak reményében, hogy egy orszagos lefedettségili kutatas rajzolddjon ki. Tény, hogy szamos
szervezettdl kaptam igéretet arra, hogy részt vesznek a kutatasban, am t6bbszori
megkeresésemre sem kaptam vissza az elkiildott kérdbiveket. Jelenleg a hazai mintaszamom
671 db. Célom a kutatds sordn az volt, hogy egy szervezeten beliil tobb, kiilonbozd
pozicioban dolgozé munkatars valaszoljon a kérdésekre, am ezt nem sikeriilt minden helyen
megvalositani, igy 559 szervezet toltdtte ki a kérddéivemet. A szervezetek regionalis

megoszlasa a kovetkezok szerint alakult:

24. abra: A mintaban szereplé szervezetek megoszlasa régiok szerint (%0)

1.8 1=1,5/‘1=3

B Eszak-Magyarorszag

m Eszak-Alfold
Del-Alfold

m K ozep-Magyarorszag

m K ozep-Dunantul
Nyugat-Dunantal

m Deél-Dunantil

Forras: sajat abra

crer

régiobol, illetve a Nyugat-és Kozép-Dunantulrdl sikeriilt a legtobb mintat dsszegytiijtenem,
mig a legkevesebb minta az Eszak-Alfoldrél szarmazik. Ha ezeknek a teriileteknek a GDP
kiilonbségeit megnézem, a KSH altal végzett felmérése alapjan, 2007-ben a folyd beszerzési
aron mért bruttd hazai termék 47%-a a kdzép-magyarorszagi régiobol szarmazik, 10,2%-a a
kozép-dunantali régiobol, 9,7% a nyugat-dunantulibol, mig az észak- alfoldi régiobol 9,5%,
¢és a legalacsonyabb 8,9% a dél-alf6ldi régid. Ha az egy fore jut6 GDP-t tekintem az els6
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harom helyen a kozép-magyarorszagi, majd a nyugat-dunantali és végiil a kdzép-dunantali
régid foglal helyet, szemben a tobbi négy régioval, amelyek viszonylag azonos szinten
helyezkednek el, igaz az orszagos atlagtol mintegy 32-37%-os lemaradast mutatva. A
gazdasagi agazatokat tekintve valamennyi régidban elsdsorban a szolgaltatasok jellemzdek,
amelyek legmagasabb aranyban a kozép-magyarorszagi régioban dominalnak. Az ipari
potencial az orszagos viszonylatban jelentds a kozép-és nyugat-dunantili régioban, valamint
Ko6zép-Magyarorszagon, mig az alfoldi régiokban, valamint a Dél-Dunantilon az atlagosnal
nagyobb mértékii a mezdgazdasag szerepe.

A szervezetek méret szerint a kovetkez6 eloszlasban voltak a mintamban: 19,9%
mikrovallalkozas, 27,9% kisvallalkozas, 22,5% kozépvallalkozas és 29,7% nagyvallalkozas.
A kutatasban szerepld szervezeteket tevékenység alapjan is vizsgiltam. A tevékenységi
megoszlasat a szervezeteknek az alabbi grafikon mutatja. A tevékenység besorolasanal a KSH

altal hasznalt kategoriakat vettem alapul.

25. abra: A mintaban szereplé szervezetek tevékenységi megoszlasa (%0)

Forras: sajat abra

A grafikon alapjan elmondhatd, hogy a mintaba legkisebb aranyban a banyaszat (0,2%), az
ingatlan tigyek (2,9%) teriiletén tevékenyked6 vallalkozasok keriiltek, mig legnagyobb
aranyban (20,5%) a kereskedelmi és javitasi teriileten dolgoz6 és az ugynevezett egyéb
tevékenységet (21,4%) végzd szervezetek voltak. Az egyéb tevékenység kiugroan magas
aranya ugy vélem, hogy torzitja a megoszlasok validitasat, amelyet azzal tudok magyarazni,
hogy nem minden valaszado tudta pontosan vagy helyesen bekategorizalni szervezete
tevékenységét annak ellenére, hogy a tevékenységi kategoéridk jol azonosithatéak voltak.

Habar a kérddivben kértem a kitoltoket, hogy az egyéb kategorian beliil a tevékenységet
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nevezzék meg, ez az esetek mintegy 23%-ban nem tortént meg. Tovabba, szamos esetben
olyan tevékenységet neveztek meg az egyéb tevékenység alatt, amelyet nem, vagy csak
nehezen lehetett azonositani (példaul: szolgaltatas, autoparkkezelés, sport, szamitastechnika,
stb.). gy, utélagosan mar nem tudtam tovabb bontani e kategoriat, ami azt eredményezi, hogy
a jelen mintammal, tevékenységgel kapcsolatos vizsgalatokat a megbizhatosag
megkérddjelezhet6sége miatt nem végzek.

Megvizsgaltam tovabba azt is, hogy a felmérésben szerepld cégek milyen vallalkozasi

formakban mitkddnek. A vallalkozasi formak megoszlasat az alabbi grafikon szemlélteti:

26. abra: A vallalkozasi formak megoszliasa a mintaban (%)

491

“

[elSleleleleleteletete!

=W W
NONOULOUNOUO

Forras: sajat abra

A grafikonrdl leolvashatd, hogy legnagyobb aranyban a kft.-k, illetve az rt.-k talalhatoak a
mintdmban, mig a legkisebb ardnyban a kozkereseti tdrsasagok €és a non profit szervezetek.
A tovabbiakban a kordbban bemutatott hipotéziseim rendszerének megfeleléen az egyes

hipotézisek elemzésére, igazolasara kertil sor az egyes modellszintek szerint.

6.HIPOTEZISEK VIZSGALATA
6.1.Egyéni szint
6.1.1.Sztereotipia

Hipotézis 1: A csaladi kotottségekkel rendelkezé munkavallalokkal szemben negativ eloitélet

¢l a hazai szervezetekben és ez kedvezotleniil befolyasolja a munkaerdpiacon térténd aktiv

részvételiket.
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Disszertaciom elsé hipotézise kapcsan arra kerestem a valaszt, hogy létezik-e barmilyen
eloitélet a hazai munkahelyeken a csalados munkavallalokkal szemben, és ha igen, akkor
annak milyen hatdsai lehetnek a foglalkoztatdsukra. A csalados munkavéllalok megitélését
elsdként a kisgyermekes ndk visszailleszkedési esélyeit célzd kutatdsomban vizsgaltam, és
mint korabban mar utaltam ra, a megkérdezett n6k mintegy 70%-a érezte ugy, hogy hatranyt
jelent a munkaerdpiacon, ha gyermeke van.

A csaladbarat foglalkoztatast feltérképezo vizsgalatban els6ként azt néztem meg, hogy milyen
szempontok fontosak egy adott szervezetnél a munkavallalok felvételénél. A megadott
tulajdonsagokat kellett a valaszadoknak 5 fokozata skdlan értékelniiik aszerint, hogy nagyon
fontosak (skalaérték 5), egészen addig, hogy egyaltalan nem fontosak (skalaérték 1) az adott
tulajdonsagok a szervezetiiknél egy munkaerdé toborzasanal. Az alabbi tablazat ezeknek a

tulajdonsagoknak a megitélését tartalmazo valaszok atlagait, illetve szorasait mutatja:

16. tablazat: Munkavallaloi tulajdonsagok megitélése

Jellemzok ‘ Mintaszam Atlag Szoras
Dolgozéi hobbi | 659 1,97 968
Gyerekszam | 662 2,19 980
Gyermek életkora ‘ 663 2,23 1,003
Csaladi allapot | 662 2,40 997
Korabbi folyamatos munkaviszony \ 661 2,81 1,120
Lakhely | 663 2,81 1,063
Dolgozéi életkor ‘ 659 2,83 ,951
Nyelvtudas | 660 3,25 1,206
Mobilitss | 660 3,46 1,064
Megjelenés ‘ 658 3,61 ,970
Fizetési igény ‘ 661 3,67 ,930
Tiléravallalas | 662 3,67 994
Specialis ismeret | 658 3,86 971
Iskolai végzettség ‘ 663 3,89 ,903
Szakmai tapasztalat | 661 411 831
Terhelhetéség | 664 4,16 771

Forras: sajat tablazat

Az atlagok alapjan megallapithato, hogy a munkavallalo csaladi kotottségeivel kapcsolatos
tulajdonsdgok (csaladi allapot, gyermekszam, gyermek életkora) a mintdban szerepld
valaszadok véleménye alapjan atlagban nem fontos tényez6é egy munkahelyi felvételnél igaz,

ezeknek a valtozoknak az esetében a szoras értékei magasak, ami azt jelenti, hogy a megitélés
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e tekintetben nem tekinthetd teljesen egységesnek. Ezzel szemben egy allas elnyerésénél
jelentdsen szamit a munkavallalo iskolai végzettsége, a szakmai tapasztalata, a munkabirasi
képessége, és ezeknél a valtozoknal kisebb a szorasok értéke is.

Megvizsgaltam azt is, hogy amennyiben egy szervezet munkaeréhiannyal kiizd, akkor
mennyire veszik figyelembe, hogy valakinek milyen a csaladi allapota valamint, hogy van-e
gyermeke. Arra gondoltam ugyanis, hogy ilyen szélséséges esetben azaz, amikor a szervezet
szdmara minden munkaerd fontos, a csaladi kotottségek nem fognak szerepet jatszani a
munkaerd felvételénél. A vizsgdlatnal a metrikus valtozok kozotti korrelaciot tekintettem 4t.

A korrelacio eredményeit az alabbi tablazat mutatja:

17. tablazat: Korrelacié a munkaerdéhiany és a csaladi jellemzék kozott

Gyermek
Csaladi allapot Gyerekszam életkora

Rendszeresen Pearson-korrelacio ,061 ,048 ,051
munkaeréhianyban Szign. (2-oldali) ,116 ,220 ,188

N 655 655 655

szenvediink.

Forras: sajat tabla

Az adatokbodl kitlinik, hogy a vizsgalt valtozok kozott nincsen szignifikans korrelacios
Osszefiiggés (p> 0,05), azaz a csaladi allapot és a gyermekekkel kapcsolatos jellemzék sem
negativan, sem pozitivan nem szadmitanak egy munkaerd felvételénél akkor, ha a szervezet
munkaerdhidnnyal kiizd.

A hipotézis teljes koriiljarasa érdekében azt is megnéztem, hogy a csalados munkavallalokkal
kapcsolatban milyen sztereotipiak, illetve feltételezések élnek az emberekben. Ennek
feltérképezésére a csalados munkavallalokra vonatkozo allitasokrol kellett egy otfokozata
skalan eldonteniiik a megkérdezetteknek, hogy egyetértenck—e az adott allitassal. A Likert-
skalan az 1-es érték az egyaltalan nem ért egyet, mig az 5-0s érték, az allitassal torténd teljes

egyetértést jelentette. A valaszok atlagat €s szorasat az alabbi tablazat tartalmazza:

18. tablazat: A sztereotip allitasokkal kapcsolatos megitélések atlagai és szorasai

Allitasok Atlag  Széras  Mintaszam
A csalados munkavallalok kevésbé megbizhatéak a EEWZ: ,826 663
munkajuk soran a hataridék betartasat illetoen,
mint a nem gyermekes alkalmazottak.
A csalados munkavallalok kevésbé tudnak JER:L ,828 661
odafigyelni a munkdjukra, miutin otthon is
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tovabbi feladatokat kell ellatniuk.
A csalados munkavallalok Kkisebb aranyban [PEe ,939 660
vesznek részt a cég altal szervezett képzéseken,
mint a nem csalados munkavallalok.

A csalados munkavallalok konnyen iranyithatoak. 2,43 ,951 663

A csalados munkavallalék tobbet hianyoznak, mint [Pt 1,017 661
a nem gyermekes alkalmazottak.
A csalados munkavallalok csak a munkaidében VY 1,087 661
kell, hogy a cég rendelkezésére alljanak.
A csalados  munkavallalokat az  anyagi A 1,142 662
osztonzokkel jobban lehet motivalni, mint a nem
csalados munkavallalokat.

A csalados munkavallalok ritkabban tudnak részt VAL 1,055 660
venni a cég altal szervezett munkaidén Kiviili
rendezvényeken.

A csalados munkavillalok kevésbé hajlandoak JEEPR:E] 1,056 662
vallalni utazassal jar6 munkakat.

A csalados munkavallalok Kkevesebb tulérat Az 1,113 662
hajland6ak vallalni, mint a nem gyermekes
munkavallalok.

A csalados munkavallalok az otthon szerzett KV 1,033 663
tapasztalatokat be tudjak épiteni a munkavégzésiik
soran.

A csalados munkavallalok hianyzasanak okai R § 1,073 661
leginkabb a csaladi kotelezettségekhez kothetoek.
A csalados munkavallalék nagyobb JEECHE) 1,085 661
kompromisszumokra hajlandéak egy
munkavallalas esetén, mint egy nem csalados
munkavallalo.

A csalados munkavallalék altalaban hosszabb ideig RS 1,048 660
maradnak a cégnél, mint a csaladdal nem
rendelkez6 alkalmazottak.

A csalados munkavallalok hatarozottan kiallnak az WY 977 661
érdekeikért a munka és csalad osszehangolasat
érinté kérdésekben.

Forras: sajat tabla

A valaszok atlagai alapjan elmondhato, hogy egyetlen kijelentés esetében sem talaltam olyan
értéket, amely azt mutatna, hogy atlagosan egyet értettek volna vele a megkérdezettek.
Tovabba megfigyelhetd az atlagok esetében, hogy az erdsen negativ tartalmu kijelentések
tekintetében igen elutasitoak voltak a valaszadok. Megfogalmazhato tehat, hogy a
megkérdezettek nem tdmasztottak negativ elditéleteket a csalados munkavallalokkal szemben.
Mindenesetre kivancsi voltam arra, hogy ezt a véleményt befolyasolhatja-e, hogy valaki

milyen pozicidban van. Miutan a beosztottakat a vezetdk iranyitjak, ellenérzik, és altalaban a
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vezetOk dontenek egy munkaerd felvételérdl is, igy megvizsgaltam a kérdést a tekintetben,
hogy kiilonboznek—e a vélemények a vezetdk €s a beosztottak esetében.

A tovabbi kiértékelés soran ugy véltem, hogy sziikséges a kiindulo valtozok szamat
faktorvaltozokba tomoriteni, illetve a faktoranalizis segitségével az adatsruktirat megismerni.
A tOmoritési modszerem a fOkomponens—elemzés volt, ahol minden komponens a sajatérték
sorrendjében magyarazza a megfigyelt valtozok varianciajat (Sajtos-Mitev, 2007, 253.oldal).
A faktoranalizis elvégzésekor elséként az elemzéshez sziikséges feltételek validitasat
ellendriztem. Metrikus valtozokkal dolgoztam mind a 15 valtoz6 esetében €és a mintaszam is
megfeleld volt (tobb mint 100) a faktoranalizishez. Az adatok alkalmassagara vonatkozdan
els6ként megvizsgaltam a korrelacios matrixot a valtozok kozott. A vizsgalat soran két
valtozd esetében (,,A csalddos munkavallalok az otthon szerzett tapasztalatokat be tudjak
¢épiteni a munkavégzésiik soran.”, ,,A csalados munkavallalok csak munkaiddben kell, hogy a
cég rendelkezésére alljanak.”) talaltam ugy, hogy nem tudom majd faktorba vonni Oket az
alacsony koefficiens értékek €s a szignifikancia-szintek miatt. Végiil mégis gy dontdttem,
hogy nem hagyom ki a két valtozot a faktorelemzésbdl a vizsgalat teljessége miatt. A
legmagasabb korrelacios érték 0,562 volt és a 210 db korrelacids értékbdl 9,5% nem volt
szignifikdns. Az anti image matrix vizsgalata soran az anti image kovariancia matrix alapjan
megallapithatd volt, hogy a féatlon kiviili elemek kevesebb, mint egynegyede volt 0,09-nél
nagyobb (20,48%-a), mig az anti image Kkorrelacios matrix esetében minden valtozo
tekintetében az MSA értékek magasabbak voltak, mint 0,5 (0,706 és 0,881 kozotti értékek
voltak), azaz az értékek megfeleltek. A Barlett-teszt alapjan (hozzavet. khi-négyzet: 2272,749,
df: 105, szign: 0,000,) a valtozok kozott volt korrelacio, tehat a faktorelemzést el lehetett
végezni. Raadasul a KMO érték (0,838) alapjan a valtozok nagyon jok voltak a
faktoranalizisre.

A fokomponensek szamanak meghatdrozasara megvizsgaltam a Kaiser-kritériumot és a
varianciahanyad-modszerét. A Kaiser-kritérium alapjan, amely azokat a faktorokat veszi
figyelembe, amelynek sajat értéke legalabb egy, 3 faktort tartottam megfelelonek. A
varianciahanyad-modszer szerint, hogy elérjiik a kritikus magyarazott variancia-hanyadot a
60%-ot, 5 faktort kellett volna képezni. Elvégeztem a faktorelemzést 3, 4 és 5 faktor esetében
¢és a faktorok rotalasa utan az értelmezések figyelembevételével a 3 faktoros megoldas mellett
dontottem. A valtozok kommunalitasat vizsgalva egyediil ,,A csalados munkavallalok csak
munkaiddben kell, hogy a cég rendelkezésére alljon.” valtozd esetében nem érte el a 0,25-0s
értéket (0,170), ezért ezt a valtozot kihagytam a vizsgalatbol, és igy javult a magyarazott

varianciahanyadom is.
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eljaras jol elvélasztja egymastol a faktorokat. A faktorok értelmezésénél azokat a
faktorsulyokat kell figyelembe venni, ahol az abszolut érték meghaladta a 0,3-at az elemszam
alapjan (Hair et al., 1998), am ¢én a 0,5, illetve az a feletti abszolut értéki sulyokat tartottam
értelmezhetének, mert azokat tekinthetjiilk igazan fontosnak. Az eredményeket az alabbi

tablazat mutatja:

19. tablazat: Rotalt faktorsulymatrix a csalados munkavallalokhoz kotheté sztereotip

valtozok esetében

Alll'tésok Komponens
1 2 3

A csalados munkavallalok hianyzasanak okai leginkabb a Kk ,180 ,052
csaladi kotelezettségekhez kothetéek.
A csalados munkavallalok kevésbé hajlandéak vallalni JENALS ,144 ,040
utazassal jaro munkakat.
A csalados munkavallalok kevesebb tihlorat hajlandéak £ ,180 ,074
vallalni, mint a nem gyermekes munkavallalok.
A csalados munkavallalok tobbet hianyoznak, mint a nem Y] -,104 ,382
gyermekes alkalmazottak.
A csalados munkavallalok ritkabban tudnak részt venni a [JENXK] ,105 ,290
cég altal szervezett munkaidon Kkiviili rendezvényeken.
A csalidos munkavallalék altalaban hosszabb ideig [ENO2¥4 132 ,073

maradnak a cégnél, mint a csaladdal nem rendelkezo
alkalmazottak.

A csalados munkavallalok nagyobb kompromisszumokra [mkeZ} ,631 ,045
hajlandoak egy munkavallalas esetén, mint egy nem

csalados munkavallalo.
A csalados munkavallalok hatarozottan Kiallnak az [EWAK] 573 ,035
érdekeikért a munka és csalad oOsszehangolasat érinté
kérdésekben.

A csalados munkavaillalokat az anyagi 0sztonzokkel JEN00LS ,565 ,404
jobban lehet motivalni, mint a nem csalados
munkavallalokat.

A csalados munkavallalok az otthon szerzett [N 512 -,113
tapasztalatokat be tudjak épiteni a munkavégzésiik soran.
A csalados munkavallalok kevésbé tudnak odafigyelni a [val ,013 ,805
munkajukra, miutan otthon is tovabbi feladatokat kell
ellatniuk.

A csalados munkavallalok kevésbé megbizhatoak a JEEMNE] -,074 , 728
munkajuk soran a hataridék betartasat illetden, mint a
nem gyermekes alkalmazottak.

A csalados munkavallalok kisebb aranyban vesznek részt iy 244 ,625
a cég altal szervezett képzéseken, mint a nem csalados
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munkavallalok.

A csalados munkavallalok konnyen iranyithatoak.
Foékomponens elemzés Varimax rotacioval (KMO=0,834, magyarazott variancia: 51,658%),

Forrés: sajat tablazat

A tablazatbol kivehetd, hogy egy valtoz6 nem keriilt be egyik faktorba sem (,,A csalados
munkavallalok konnyen irdnyithatoéak.”, faktorsuly <0,5), igy a faktorok értelmezésénél
kihagytam. A 1étrejott faktorok a kovetkezé elnevezéseket kaptak.

1. faktor Rugalmassag (Cronbach-alfa= 0,806)

2. faktor Munkamoral (Cronbach-alfa= 0,632)

3. faktor Megbizhatosag (Cronbach-alfa= 0,680)
A megsziiletett aggregatvaltozok segitségével probaltam feltérképezni, hogy van-e kiilonbség
a vezetok és a beosztottak véleménye kozott a csalados munkavallalok esetében. Miutdn a
beosztas tekintetében eredetileg négy poziciot kiilonboztettem meg, igy jobbnak lattam csak
két pozicidra redukalni a kérdést. Osszevontam a 3 vezetdi poziciot egybe, és igy a beosztott
pozicioval atkddoltam a 4 értékli nominalis valtozot egy 2 értékli nominalis valtozova, ahol az
1-es a beosztottakat, mig a O érték a vezetOket jelentette. Az igy 1étrejott nominalis valtozot
hasznaltam fel a két fiiggetlen minta kiilonbozoségének vizsgalatahoz. A vizsgalatot tehat a
korabban képzett faktorok segitségével, két mintas t-probaval oldottam meg. Az

eredményeket az alabbi tablazatban Osszesitettem:

20. tablazat: Kétmintas t-préba a beosztottak és a vezetok esetében a rugalmassagi, a

munkamoral, és a megbizhatdésagi faktorokat vizsgalva

Levene- teszt t-teszt
| F  Szign. df  Szign. (2-0ld.)
Rugalmassag = Egyenlo varianciat 638
feltételez
Egyenlé varianciat 1,586 | 637,766 113
nem feltételez
Munkamoral @ Egyenlé varianciat [yl Ryl ,190 638 ,850
feltételez
Egyenlé varianciat , 190 | 631,491 ,850
nem feltételez
Megbizhatésag| Egyenlé varianciat [EoUSIEERe Y (6 638 ,438
feltételez
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Egyenl6 varianciat -, 776 | 636,550 ,438
nem feltételez

Forras: sajat tablazat

A tablazat eredményei azt mutatjak, hogy habar mindharom esetben elvégezhetd volt a proba,
egyetlen esetben sem voltak az atlagértékek kozott jelentds, szignifikans kiilonbségek (p>
0,05), azaz a csalddos munkavallalok megitélésében nem kiilonbéznek a vezeték a

beosztottaktol.

Az els6 hipotézisemet, miszerint a csaladi kotottségekkel rendelkezé munkavallalokkal
szemben negativ elditélet él a hazai szervezetekben és ez kedvezotleniil befolyasolja a
munkaerdpiacon torténd aktiv részvételiiket jelen vizsgalati eredményeim alapjan elutasitom,
ugyanakkor feltételesen megjegyzem, hogy korabban a kismamakkal tortént vizsgalatomnal, a
megkérdezettek negativan ¢élték meg a munkaerdpiacon, hogy gyermekiik van. Tovabba a
mostani kutatisomban nem volt arra lehetdségem, hogy kiilon megvizsgaljam, hogy az ¢
kérdéskorben megadott valaszok validitasat mennyire befolyasoljak a torvényi kotottségek €s
kotelezettségek azaz, hogy mindennemii diszkriminacio tilos a munkavallaloval szemben.

Ennek feltarasara leginkabb mélyinterjuk készitésével lenne lehetdségem a jovioben.

6.2. Szervezeti szint

6.2.1. Szervezeti adottsagok (tudas és méret)

Hipotézis 2.a: A specialis szaktudast igénylé hazai cégek hajlamosabbak jobban segiteni a
munka ¢és csalad Osszeegyeztetésének kérdésében a munkavallaloiknak azért, hogy

megtartsak a szamukra fontos munkaerot.

A kutatasom soran mindenképpen érdekelt, hogy azok a hazai szervezetek, amelyek nagy
aranyban tamaszkodnak a specialis szaktudasra hajlanddak-e akar odafigyeléssel, akar anyagi
befektetéssel aldozni a csaladbarat koncepcioba, hogy megtartsdk a szamukra értékes tudast.

A kérdbivemben ezért els6ként azt vizsgaltam, hogy mely szervezetek gondoljak gy, hogy
specialis tudast igényelnek. Erre vonatkozdéan 5 fokozatu skalan kellett értékelniiik a
megkérdezetteknek a sajat szervezetiiket, hogy hogyan itélik meg a cégiiket e kérdésben. A

kovetkezd valaszok sziilettek:
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21. tablazat:,,Szervezetiink specialis tudast kovetel meg az alkalmazottaktdl.” allitasra

vonatkozé valaszok megoszlasa (%), atlaga, szorasa

Egyaltalan Tobbnyire  Jellemzo

nem nem is, ésmem  Nagyjabol = Teljesen
jellemzo jellemzo is jellemzo  jellemzé  Atlag Szoras
5,4% 11,3% 25,6% 31,1% 26,6% 3,62 1,149

Forras: sajat tablazat

A tablazat adataibol kitlinik, hogy a mintaban szerepld szervezetek tobb mint 57,7%-ara
jellemzd, hogy specialis tudast varnak el a dolgozoiktdl és kevesebb, mint 6%-uk esetében
egyaltalan nem jellemzd.

Megnéztem azt is, hogy a specialis tudas feltételezi-e azt, hogy az adott cégek nehezebben
tudnak munkaer6t talalni. Ennek az 6sszefiiggésnek az attekintésére korrelacios vizsgalatot
végeztem a metrikus valtozok kozott. A korrelaciés eredményeket az aldbbi tablazat

szemlélteti:

22. tablazat: Pearson-féle korrelacié a ,,Szervezetiink tevékenysége specialis tudast
kovetel meg az alkalmazottaktol.” és a ,,Tevékenységiink miatt csak nehezen tudjuk
potolni az elvesztett munkaerodt.” valtozok kozott

Szervezetiink tevékenysége
specialis tudast kovetel meg az
alkalmazottaktol.
Tevékenységiink miatt csak nehezen Pearson-

tudjuk potolni az elvesztett korrelacio
munkaerot. Szign. (2-
oldali)
N

A korrelacio szignifikans a 0,01 szinten, Forras: sajat tablazat

A tablazat eredményeibdl levonhatod kovetkeztetés, hogy a pozitiv korrelacio szignifikans (p
<0,01), azaz minél inkabb jellemz6, hogy egy szervezet specialis tudast kovetel meg az
alkalmazottaitol, annal nehezebb potolni a munkaer6t, és minél kevésbé specialis tudast var el
a szervezet a munkavallalotol, anndl konnyebb 1) dolgozot taldlni a régi helyett.
Megvizsgaltam, hogy szignifikans marad-e az Osszefiiggés, ha kikiiszobolom azt a hatast,
hogy egy adott szervezet versenyelényét a munkatarsak tudasa adja. Feltételeztem ugyanis,
hogy az elézdekben felallitott dsszefliggésre befolyassal lehet az, hogyha az adott tudas és

képzettség a szervezet versenyelényének a forrasa. Ugy véltem ugyanis, hogyha ez igy van,
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akkor nehezebb munkaer6t is talalni és ez a tudas valamivel specialisabb, mint az atlagos
ismeretek, igy értéke is jelentdsebb. A vizsgalatot parcialis korrelacioval végeztem el. Az

eredményeket az alabbi tablazatban Gsszesitettem:

23. tablazat: A Pearson-féle és a parcialis korrelacio a vizsgalt valtozok kozott

Kontrolvaltozék Szervezetiink Tevékeny- Szervezetiink
tevékenysége  ségiink miatt versenyelo-
specialis csak nehezen nyét a
tudast kovetel tudjuk pétolni munkatarsak
meg az az elvesztett  képzettsége és
alkalmazot- Mmunkaerét. tudasa adja.
taktol.

Szervezetiink Korre-
tevékenysége lacio
specialis tudast  Szign.
kovetel meg az (2-
alkalmazottaktol oldali)

. df
Tevékenységiink  Korre-
miatt csak lacié
nehezen tudjuk  Szign.
potolni az (2-
elvesztett oldali)
munkaerot. df

Szervezetiink Korre-
versenyelonyét a  lacio
munkatarsak Szign.
képzettsége és (2-
tudasa adja. oldali)

Szerve- Szervezetiink
zetiink tevékenysége
verseny-  specialis tudast
elonyét  kovetel meg az
a alkalmazottaktél oldali)
munka- : df
tarsak  Tevékenységiink Korre-
képzett- miatt csak lacio
ségeés  nehezen tudjuk  Szign.
tudasa potolni az (2-
adja. elvesztett oldali)
munkaerot. df

Forras: sajat tablazat
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A tablazat fels6 részében a Pearson-féle korrelacios egyiitthatok azt mutatjak, hogy a
kikiiszobolt valtozo és az eredeti valtozok kozott pozitiv korrelacio all fenn (p <0,01), vagyis
minél inkabb jellemzd, hogy specialis tudast kdvetel meg egy cég az alkalmazottaitol, annal
inkabb fennall, hogy a versenyeldnyét a szervezetnek a munkatarsak képzettsége adja. Illetve,
minél inkabb jellemzd, hogy a munkatirsak képzettsége és tuddsa biztositja egy cég
versenyképességét, annal inkabb jellemzo, hogy a cég nehezebben tudja potolni az elveszett
munkaer6t. A tablazat also részében ,,A szervezetiink versenyel6nyét a munkatarsak
képzettsége adja.” valtozd kontrolldlasa melletti értékekbdl kitlinik, hogy tovabbra is
megmaradt a korabbi két eredeti valtozo kdzotti pozitiv korrelaciod, igaz erdssége valamelyest
csokkent.

Ha ez igy van, akkor jogosan feltételezhetem, hogy a specialis tudasra épité cégeknek fontos a
munkaerd megtartdsa, igy a hagyomanyos kompenzaciok mellett, példaul a csaladbarat
eszk6zok biztositasa révén is. Megnéztem tehat, hogy van-e Osszefliggés akozott, hogy a
cégek segitenck a munkavallaloiknak a munka és csalad Osszeegyeztetésében illetve, hogy
specialis tudast varnak el az alkalmazottaiktél. Az utdbbi valtozot, mint a jellemzOség
mértékét 3 kategoriaba kategorizaltam, méghozza gy, hogy az egyaltalan nem jellemzd,
illetve a tobbnyire nem jellemz6bdl lett a nem jellemz6 kategoria, a nagyjabol jellemzo és a
teljesen jellemzd Osszevontan lett a jellemz6 kategoria, és végezetiil a jellemz0 is, és nem is
lett a jellemzo is, és nem is kategoria. Ezek utan az Osszefiiggést khi-négyzet probaval
ellendriztem (khi-négyzet értéke: 6,379, df: 2, szign.: 0,041), amely szignifikans volt (p

<0,05). A kereszttabla eredményét az alabbi tablazat szemlélteti.

24. tablazat: Kereszttabla a vizsgalt valtozok kozott

On szerint segitenek-e az Onok
szervezeténél a munkavallalonak
abban, hogy a munkajukat 6ssze tudjak
egyeztetni a csaladjukkal?
lgen
Nem jellemz6

Szervezetiink  Jellemzd is, és nem is
specialis tudast
kovetel meg az Jellemzé
alkalmazottaktol.

Osszesen

Forras: sajat tablazat
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A kereszttabla adatai szerint, a szervezetek tobb mint 70%-ban segitenek a munka és csalad
Osszeegyeztetésében fliggetleniil attdl, hogy mennyire jellemzd, hogy a szervezet specialis
tudast kovetel meg az alkalmazottaktol. Ugyanakkor jol lathatod, hogy azokban az esetekben,
amikor jellemzd a specidlis tudas elvarasa, gyakoribb a munka és csalad dsszehangoldsanak
tamogatasa is.

Osszességében megallapithato, hogy a specialis tuds fontossaga a hazai szervezetekben is
egyre elterjedtebb, és a specidlis tudast megkoveteld szervezetek esetében gyakrabban fordul
el a munka ¢és csalad Osszeegyeztetésének tamogatasa, mint azokban a szervezetekben, ahol

kevésbé varjak el a specialis ismereteket, igy hipotézisemet elfogadom.

Hipotézis 2.b: A nagyvallalatok nagyobb eséllyel segitenek a munkavallaloknak a munka és

csalad dsszeegyeztetésének kérdésében, mint a kis-és kozépvallalatok.

A szakirodalom tanulmanyozéasa soran elsésorban azt vettem észre, hogy nyugaton mar
korabban szamos kutat6 foglalkozott a vallalati méretre vonatkozo dsszefiiggésekkel (Kossek,
1994, MacDermid-Hertzog-Kensinger, 2001, Morgan & Milliken, 1992, Zip, 1991, stb.).

Kivancsi voltam tehat arra, hogy a hazai szervezetekben a cég mérete van-e magyarazo
hatassal arra, hogy a vallalatok segitenek a munkavallaléiknak a munka és csalad
Osszeegyeztetésében. Els6ként azt néztem meg, hogy a szervezeti méretet illetden hogyan
oszlik meg a valaszadok véleménye a tekintetben, hogy a cégiik segit Osszehangolni a

munkajukat a csaladi teend6kkel. Az eredményeket az alabbi tablazat foglalja Gssze:

25. tablazat: A vallalati méret alapjan a segitségnyujtasra vonatkozé valaszok
megoszlasa

On szerint segitenek-e az Onék szervezeténél a munkavallalonak
abban, hogy a munkajukat 6ssze tudjak egyeztetni a csaladjukkal?

Nem lgen

Mikrovallalkozas ‘

Kisvallalkozas
Kozépvallalkozas |
Nagyvallalkozas
Osszesen
Forras: sajat tablazat
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A valaszok megoszlasabol jol kivehetd, hogy minden vallalati méret esetében nagyobb
aranyban érezték igy a valaszadok, hogy a cégiik segit valamilyen mddon nekik a kérdésben,
¢és a valaszadok mintegy 70%-a vélte ugy, hogy kap valamilyen tdmogatast a munka és csalad
Osszeegyeztetéséhez.

Kivancsi voltam tovabba arra, hogy a vallalati méret miképpen magyardzza a segitségnyujtast,
avagy magyardzza-e egyaltalan. A hipotézisem vizsgalatat binomialis logisztikus regresszio
segitségével végeztem el. A logisztikus regresszid a maximum likelihood becslést hasznalja,
azaz ilyenkor a log-likelihood fiiggvény értékének a maximumat keressiik, igy 1étrehozva egy
minél jobban illeszked6é modellt. A fiiggetlen valtozé kategorikus fliggetlen valtozoként épiilt
be a modellbe. Ez azt jelenti, hogy a szervezeti méret alapjan a nagyvallalkozasokhoz, mint
dummy valtozohoz viszonyitottam az esélyhanyadosokat. A binomidlis logisztikus regresszid
részeredményét az alabbi tablazat tartalmazza (a részletes eredmények a 3. mellékletben

talalhatoak, 223.oldal):

26. tablazat: Binomialis logisztikus regresszio a munka és csalad osszeegyeztetésben

torténo segitség és a szervezeti méret kozott

Fiiggé (nominalis) valtozo Fiiggetlen (kategorikus) valtozé

Szervezet mérete
munkavallaloknak abban, hogy a
munkdjukat 6ssze tudjak egyeztetni a
csaladjukkal?

Elemzés részeredménye (Enter modszerrel)

SE. Wald df  Szign Exp (B)
Szervezet mérete 33,447 | 4 ,000
Szervezet mérete (1) 0,313 (29,151 | 1 ,000 5,427
Mikrovallalkozas
Szervezet mérete (2) 0,226 |10,373 1 ,001 2,072
Kisvallalkozas
Szervezet mérete (3) 0,223 | 11,308 1 ,001 2,117
Kozépvallalkozas
Konstans 0,147 | 2,348 1 ,125 1,253

Forras: sajat tablazatok
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A Kkhi-négyzet proba alapjan a modell szignifikans volt (khi-négyzet értéke: 37,413, df: 3,
szign.: 0,000). A tablazatbol kitlinik, hogy a fiiggetlen valtoz6 globalis hatasa szignifikans (p
<0,05) volt, azaz a vallalati méretnek szignifikans befolyasa van a fliggd valtozora.

Ha a viszonyitési pontot nézziik, azaz a nagyvallalatokat, akkor elmondhat6, hogy valamennyi
szervezeti tipus esetében nagyobb az esély arra, hogy segitenek a munkavallaloéknak a munka
¢s csalad dsszeegyeztetésében, mint a nagycégek esetében.

Ugy vélem, hogy ennek talan az lehet az oka, hogy minél t5bb dolgozéja van egy
szervezetnek, annal személytelenebbé valnak a kapcsolatok, anndl tobb ember probléméajat
kellene kezelni, annal szerteagazobb csaladbarat intézkedésekre lenne sziikség, amely szamos
tobblet szervezési munkaval, odafigyeléssel, energiaval jarna, igy valdszintileg a csalad és
munka kérdéskore is masképpen jut érvényre, mint egy kisebb vallalkozasnal.

Ugy gondoltam, hogy anyagilag a nagyobb vallalatok engedhetik meg maguknak, hogy
aldozzanak a kérdésre. Megnéztem tehat, hogy milyen az anyagi raforditasi hajlandésaguk a
kiilonboz6 méretli szervezeteknek. Az alabbi tablazat 6sszefoglalja, hogy a szervezeti méret

szerint milyen a cégek anyagi raforditasi hajlandosaganak a megoszlasa:

27. tablazat: A szervezeti méret alapjan az anyagi raforditasi hajlandésagra vonatkozo

valaszok megoszlasa

Hajlando6ak-e anyagilag is aldozni a kérdésre?
Szervezet mérete Nem lgen

Mikrovallalkozas 82,00% 18,00%
Kisvallalkozas 81,60% 18,40%
Kozépvallalkozas 78,40% 21,60%
Nagyvallalkozas 83,60% 16,40%
Osszesen 81,40% 18,60%

Forras: sajat tablazat

A tablazat szerint valamennyi kategoridban a szervezetek inkdbb nem hajlandoak pénzbeli
befektetéseket alkalmazni a csaladbarat politikdba, és ez az arany magasabb, mint 80%.
Kivancsi voltam arra, hogy az anyagi raforditasi hajlandésagot magyarazza-e a szervezeti
méret. A vizsgalatot szintén binomidlis logisztikus regresszidval végeztem és a szervezeti
tevékenység megint Kkategorialis valtozoként ¢épiilt be a modellbe, valamint a
nagyvallalkozasokhoz szerettem volna tovabbra is viszonyitani az esélyhanyadosokat.
Azonban a vizsgalat khi-négyzet probaja, valamint Wald-statisztikaja szerint a modellem nem

volt szignifikans (p> 0,05), azaz a szervezet mérete nem hat szignifikdnsan arra, hogy a
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szervezetek anyagi aldozatokat is vallaljanak a csaldadbarat kérdést illetéen (a részletes

eredmények a 3. mellékletben talalhatoak, 224.oldal).

Elmondhato tehat, hogy habar a vallalati méret szignifikansan magyarazza azt, hogy a
szervezetek segitséget adnak-e dolgozoiknak a munka ¢és csalad Osszeegyeztetésének
kérdésében, am ez a segitségnyujtas a mintamban szerepld nagyvallalatok esetében kisebb

eséllyel fordult eld, mint a kisebb méretli cégeknél, ezért a hipotézisemet elutasitom.

6.2.2. Szervezeti kultura

Hipotézis 3: A csaladbarat kezdeményezés egy humanorientalt vallalati kultGraban
valosulhat meg, amely leginkdbb a Quinn-féle tdmogatd vallalati kultara jellemzdinek felel

meg.

Hipotézisem szerint a csaladbarat koncepcié elsédlegesen egy olyan vallalati kultraban
valosulhat meg, amely leginkabb Quinn szervezeti kultira modelljében a tamogato vallalati
kultardhoz all legkdzebb. Quinn kutatisai soran azt vizsgalta, hogy a szervezetek milyen
értékeket vesznek figyelembe azért, hogy a hatékonysagukat novelhessék, azaz minél jobban
megfeleljenek a kornyezeti kovetelményeknek. Ez alapjan két dimenzidé mentén kiilonitette el
a szervezeti kulturakat. Az egyik ilyen dimenzi6 az orientacio volt azaz, hogy egy szervezet
kifelé, vagy befelé Osszpontosit, mig a masik dimenzidé a mozgasteret szimbolizalta, vagyis a
rugalmassagot, illetve ennek ellentettjét, a fokozott ellendrzést.

Az igy kapott 4 kulturatipus koziil gy vélem, a tdmogatd felel meg a csaladbarat koncepcid
hatékony miikodésének, azaz egy olyan vallalati kultira, amely elsésorban a humaner6forras
fejlesztésére, a rugalmassagra ¢és a belsd Osszpontositasra helyezi a hangsulyt. A cél az egyéni
elkotelez6dés megteremtése, amelynek fontos forrdsa a kolcsonds bizalom. Az emberi
er6forras ebben a kultaraban kdzponti szerepet kap.

A kérdéivemben allitasokat fogalmaztam meg a vallalati kultiraval kapcsolatosan, amelyeket
5 fokozati skalan kellett értékelniiik a megkérdezetteknek, hogy mennyire tartjak az adott
allitasokat jellemzoknek a szervezetiikre. Az 1-es érték jelentette az egyaltalan nem jellemzot,
mig az 5-0s érték a teljesen jellemz6t. A valaszok atlagat és szordsat a kovetkezd tablazat

tartalmazza:

28. tablazat: A vallalati kultirahoz kotheto valaszok atlaga és szorasa
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Allitasok Mintaszam Atlag  Szoéras
Az Onok szervezeténél kiilon jutalmazzak a dolgozoi 661 2,59 1,250
lojalitast.

Az Onék szervezeténél viszonylag kevés szaballyal és 665 2,78 1,242
biirokraciaval dolgoznak, engedik, hogy a dolgozok
sajat belatasuk alapjan oldjak meg a feladatokat.

Az Onok szervezeténél, ha a dolgoz6 hibat vét, akkor 665 2,92 1,108
azt a hibat a koriilményektol fiiggetleniil sulyossaguk
mértékében biintetik.

Az Onok szervezeténél a javadalmazasi rendszer 664 2,98 1,176
kimondottan csak a dolgozoi teljesitményhez kotott,
nem vesznek figyelembe egyéb tényezoket.

Az Onok szervezeténél nemcsak a dolgozokat, de a 665 3,03 1,251
dolgozok csaladi hatterét is jol ismerik.

Az Onok szervezeténél barmilyen probléma esetén a 665 3,15 1,199
hivatalos utat mindig végig Kkell jarniuk az
alkalmazottaknak.

Az Onok szervezeténél a fénokség kikéri a dolgozok 667 3,28 1,178
véleményét olyan kérdésekben, amely a
munkavégzésiiket és a munkakoriilményeiket érintik.

Az Onok szervezeténél a dolgozék maganiigyben is 665 3,35 1,292
megkereshetik a fonokséget, akik a probléma

kezelését és megoldasat is figyelemmel kisérik.

Az Onék szervezeténél idében tajékoztatjadk a 666 3,35 1,165
dolgozokat a szervezettel kapcsolatos hirekrdl és
eseményekrol.

Az ()_{16k szervezetében a dolgozok biiszkék arra, 668 3,40 1,029
hogy Onoknél dolgozhatnak.

Az Onok szervezeténél rendszeresen ellenérzik a 666 3,46 1,186
dolgozok teljesitményét, és az esetleges
hianyossagokat a dolgozok a fonokséggel egyiitt
beszélik meg.

Az Onok szervezeténél a dolgozék 665 3,47 1,134
kibontakoztathatjak a tehetségiiket a vallalati
céloknak megfelel6 mértékben.

Az Onok szervezetében a szervezeti hierarchia 663 3,49 1,163
nagyon fontos.

Az Onok szervezeténél a munkavégzéssel és a 665 3,55 1,077
munkavégzés korillményeivel kapcsolatos dolgozoi
otleteket és javaslatokat szivesen fogadjak.

Az Onok szervezeténél a munkatarsak kozott 667 3,60 1,070
nemcsak munkatarsi viszony, de barati kapcsolat is
van, Iigy mindig szamithatnak egymasra a
munkahelyen.

Az Onok szervezetében jellemzden csapatmunkaban 668 3,66 1,095
dolgoznak az alkalmazottak.

Az Onok szervezeténél a dolgozék a munkaval 666 3,66 1,172
kapcsolatos problémaval megkereshetik a fonokséget,

akik a probléma Kkezelését és megoldasat is

135



figyelemmel kisérik. ‘ ‘ ‘

Forras: sajat tablazat

Az atlagokat vizsgalva az lathatd, hogy nem volt olyan kijelentés, amely atlagosan teljesen
jellemzO, avagy egyaltalan, vagy tobbnyire nem jellemz6 lett volna a szervezetekre. lgaz,
minden kijelentés esetében igen magasak voltak a szorasok, amely azt mutatja, hogy a
valaszadok véleményei egyaltalan nem tekinthetéek homogéneknek az adott kijelentéseket
illet6en.

Miutan igen sok valtozom volt, ezért a kiindulo valtozokat faktorokba vontam 6ssze, majd a
tomoritett adatokkal dolgoztam tovabb. A faktorextrakcids modszerek koziil, amelyet
valasztottam az adatok mennyiségének csokkentésére a fokomponens—elemzés volt, mert ez
az egyik legalkalmasabb modszer, ha a valtozok szama viszonylag magas. Elséként
megvizsgaltam, hogy az adott adatok megfelelnek-e a faktorelemzéshez. A vizsgalt feltételek
a kovetkezdek voltak:

Korrelaciés matrix: a 272 db korrelacios érték 15,44%-a nem volt szignifikans. A
legmagasabb koefficiens érték: 0,702 volt.

Anti image matrix: Az anti image kovariancia matrix atloin kiviili elemek esetében 9,6 %-uk
volt nagyobb 0,09-nél, azaz megfelelt a feltételnek, amely nem tobb mint 25%-ot enged meg.
Az anti image korrelaci6s matrix esetében az MSA értékek 0,597 és 0,955 kozé estek, azaz
mindegyik valtozo esetében magasabb volt, mint a 0,5.

Barlett-teszt és KMO Kkritérium: A Barlett-teszt alapjan a valtozok alkalmasak voltak a
faktorelemzésre (hozzavet. khi-négyzet: 3878,890, df: 136, szign.: 0,000). A KMO érték:
0,909, ami azt jelentette, hogy a valtozok nagyon megfeleltek a faktorelemzéshez.

A faktorok szamanak meghatarozasanal a priori kritérium alapjan sajat dontésemre
hagyatkoztam. Dontésem abbdl a feltételezésbdl indult ki, hogy miutdn Quinn két dimenzid
mentén vizsgalta a vallalati kultarat, igy megprobaltam a rendelkezésre allo valtozokat két
faktorba tomoriteni és megfigyelni, hogy mennyire fedik le a faktorstlyok a Quinn altal
vizsgalt dimenziokat (a valtozok kommunalitasat 4. szama melléklet tartalmazza, 225.oldal).

2 valtoz6é kommunalitasa alacsonyabb volt, mint a megengedett (,,Az Onok szervezetében
jellemzden csapatmunkaban dolgoznak az alkalmazottak.”, kommunalitas: 0,177, ,,Az Onok
szervezeténél a javadalmazasi rendszer kimondottan csak a dolgozoi teljesitményhez kotott,

nem vesznek figyelembe egyéb tényezdket.”, kommunalitas: 0,143).
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A hiivelykujjszabaly szerint a 0,25 alatti érték esetében a valtozonak igen alacsony a
magyarazo ereje, ezért ezeket a valtozokat kizartam a tovabbi vizsgalatbol. Az igy kihagyott
valtozok utan a Barlett-teszt eredménye tovabbra is szignifikans maradt: hozzavet. khi-
négyzet: 3666,681, df: 105, szign.: 0,000, a KMO érték: 0,911, azaz kivalo. A faktorok
rotalasa ortogonalis forgatasi moédszerrel, és azon beliil is a Varimax modszerrel tortént,
amely jol szétvalasztja faktorokat. Habar a hiivelykujjszabaly szerint a faktorstulynak legalabb
0,3-at el kell elérnie abszolut értékben (350 feletti elemszamnal 0,30, Hair et al., 1998), de
gyakorlati szempontbol azok az igazan fontosak, ahol ez az érték meghaladja abszolut
értékben 0,5-6t. Ezért, mint ahogy majd a tablazat is mutatja, 0sszesen egy valtoz6 nem
haladta meg ezt az értéket, igy nem jarult hozza a faktorértelmezésemhez sem (,,Az Ondk
szervezeténél viszonylag kevés szaballyal és biirokraciaval dolgoznak, engedik, hogy a
dolgozdk sajat belatasuk alapjan oldjadk meg a feladatokat.”). A faktorsulyokat az alabbi

tablazat mutatja:

29. tablazat: Rotalt faktorsilymatrix a csaladbarat szervezeti kultira esetében
Komponens

1 2
Az Onok szervezeténél a dolgozék a munkaval kapcsolatos
problémaval megkereshetik a fonokséget, akik a probléma
kezelését és megoldasat is figyelemmel kisérik.
Az Onok szervezeténél a dolgozok kibontakoztathatjak a
tehetségiiket a vallalati céloknak megfelelo mértékben.

Az Onok szervezeténél a dolgozok maganiigyben is megkereshetik
a fonokséget, akik a probléma kezelését és megoldasat is
figyelemmel kisérik.

Az Onok szervezeténél a fonokség kikéri a dolgozok véleményét
olyan kérdésekben, amely munkavégzésiiket és a
munkakoriilményeiket érintik.

Az Onék szervezeténél a munkavégzéssel és a munkavégzés
korilményeivel kapcsolatos dolgozoi otleteket és javaslatokat
szivesen fogadjak.

Az Onok szervezeténél idében tajékoztatjaAk a dolgozékat a
szervezettel kapcsolatos hirekral és eseményekrol.

Az Onok szervezetében a dolgozék biiszkék arra, hogy Onoknél
dolgozhatnak.

Az Onék szervezeténél nemcsak a dolgozokat, de a dolgozék
csaladi hatterét is jol ismerik.

Az Onok szervezeténél a munkatarsak kozott nemcsak
munkatarsi viszony, de barati kapcsolat is van, igy mindig

szamithatnak egymasra a munkahelyen.
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Az Onék szervezeténél rendszeresen ellenérzik a dolgozék
teljesitményét, ¢és az esetleges hianyossagokat a dolgozok a
fonokséggel egyiitt beszélik meg.

Az Onok szervezeténél kiilon jutalmazzak a dolgozoi lojalitast.

Az Onok szervezetében a szervezeti hierarchia nagyon fontos.

Az Onok szervezeténél barmilyen probléma esetén a hivatalos utat
mindig végig Kkell jarniuk az alkalmazottaknak.

Az Onok szervezeténél, ha a dolgozo hibat vét, akkor azt a hibat a
koriilményektol fiiggetleniil sulyossaguk mértékében biintetik.

Az Onok szervezeténél viszonylag kevés szaballyal és

biirokraciaval dolgoznak, engedik, hogy a dolgozok sajat

belatasuk alapjan oldjak meg a feladatokat.

(Fékomponens elemzés Varimax rotacioval, KMO érték: 0,911, magyarazott variancia:

50,256 %), Forras: sajat tablazat

A skalak reliabilitasanak vizsgalatat Cronbach-alfaval végeztem el, amely alapjan mindegyik
elfogadhato érték volt (Cronbach-alfa> 0,5). A faktorok a valtozostlyok alapjan az alabbi
neveket kaptak:
1. faktor Humaneréforras-orientacio (Cronbach-alfa: 0,889)
2. faktor Szabaly-orientacio (Cronbach-alfa: 0,572)

A valtozok aggregalasaval ugy vélem, hogy sikeriilt két olyan faktort talalnom, amelyek
kozelitik, ha nem is fedik le teljesen, a Quinn-féle dimenziokat. Az elsé faktor leginkabb a
bels6 eréforrasokra Gsszpontositd a szervezet. A masodik faktor azt hivatott jellemezni, hogy
az adott szervezet mennyire elkotelezettje a szabalyoknak, azaz mennyire rugalmas, avagy
rugalmatlan.

A két faktort a tovabbiakban felhasznaltam a klaszterelemzésemhez, amely soran célom volt,
hogy elkiiloniild csoportokat hozzak létre az elébbi két faktor tekintetében. A
klaszterelemzésnél a klaszterek szamat hierarchikus modszer segitségével hataroztam meg,
majd a megfigyelési egységeket a nagy elemszadm miatt nem hierarchikus modszerrel
csoportositottam a klaszterkdzéppontoknak megfeleléen. A  klaszterek szdmanak
meghatarozasdhoz a Ward-modszert alkalmaztam, amely a klaszterek belso heterogenitasanak
a minimalizalasat probalja elémi (Székelyi-Barna, 2007, 127.oldal). Ez alapjan 4 klasztert
tudtam megkiilonboztetni. A 4 Klasztert a K-kozép eljarassal 1étrejott klaszterkozéppontok
alapjan interpretaltam. (A klaszterek kozéppontjainak a koordinatait a 4. szama melléklet
tartalmazza, 225. oldal.) A klasztercentroidok alapjan a kovetkezd klasztereket lehetett
elkiiloniteni:
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1. klaszter-ezekben a szervezetekben a vallalati kultirara az igen erés szabalykozpontlisag
jellemzd, mikozben alig figyelnek oda a munkavallalokra.

2. Klaszter-ezek a szervezetek mind a szabalyokra, mind az emberi er6forrasokra erételjesen
Osszpontositanak.

3. klaszter—ezekben a szervezetekben a leggyengébb a human-orientacid, mikdzben kevésbé
szédmitanak a szabalyok is.

4. klaszter-ezek a szervezetek az emberi eréforrasra nagy figyelmet szentelnek, mikézben a 4
szervezeti tipus koziil itt a leggyengébb a szabaly-oOrientacid, azaz ezek a szervezetek a
legrugalmasabb gondolkodastak. Ugy vélem, hogy ez a vallalati kulttra all talan legkozelebb

a Quinn-féle tamogatd kultarahoz.

Megvizsgaltam, hogy a 4 klaszter kiilonbozik-e a tekintetben, hogy segitenek a dolgozoknak a
munka és csalad Osszeegyeztetésében. Ehhez kereszttabla-elemzést végeztem, ahol a khi-
négyzet értéke: 158,923, df: 3, szign.: 0,000 (p<0,05) volt, azaz a klaszterek kiilonboztek e

kérdésben. A kereszttabla értékei az egyes klaszterek tekintetében a kovetkezok voltak:

30. tablazat: A vélemények megoszlisa a klaszterek tekintetben, hogy az adott szervezet

segit-e a munkavallaléinak a munka és csalad Gsszeegyeztetésében

On szerint segitenek-e az Onok szervezeténél a munkavallalénak

abban, hogy a munkajukat 6ssze tudjak egyeztetni a csaladjukkal?
Nem lgen

1. N 75 39
klaszter 9% 65,80% 34,20%

2. N 36 187
Klaszter | 94 16,10% 83,90%
3. \ 64 65
klaszter | % 49,60% 50,40%

4. [\ 11 156
klaszter % 6,60% 93,40%
Forras: sajat tablazat

Az adatokbdl jol lathatd, hogy azokban a klaszterekben ahol a human-orientacié erds, ott a
munkaltatok is nagyobb ardnyban segitenek a munkavallalonak a munka és csalad
Osszeegyeztetésében, szemben azokkal a kultirdkkal, ahol a munkavallalokra torténd

odafigyelés igen gyenge. Ugyanakkor a szabdlyok megléte és erdssége, a kevésbé
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rugalmassdg nem kizard tényezdje, hogy egy munkaltatd segitsen e kérdésben a

munkavallalojanak (2. klaszter).

Osszességében tehat azokban a vallalati kultirakban, ahol rugalmas gondolkodastiak, a
humanerdforras fejlesztése €s az eréforrasra torténd odafigyelés hangsulyos, igy a Quinn-féle
tamogat6 kulturdban, ott a munka és csalad Osszeegyeztetésére torténd odafigyelés is nagy
aranyban megvalosul, tehat hipotézisemet elfogadom. Ugyanakkor az is igaz, hogy a kevésbé
rugalmas, &m a humaneréforrast fejlesztd €és tdmogatd szervezetekben is nagy ardnyban

teljesiil a munka ¢€s csaladd problémajara torténd odafigyelés.

Hipotézis 4: A kiilonb6zé méretli szervezetek eltérnek a munkaszervezés soran biztositott
azon munkavallaléi autonomia tekintetében, amely elGsegitheti a munka ¢és csalad

Osszehangolasat.

Vizsgalatomban, bar viszonylag sziik kortien, de kitértem a munkahelyi autonémidra miutan
ugy véltem, hogy az autondémia a munka és csalad Osszeegyeztetésének problémajat
enyhitheti. Az, hogy egy munkavallalo lehetéséget kap a munkajanak megszervezésére,
esetleg csaladi teenddinek hozzaigazitasahoz, a munkaidd rugalmas kezeléséhez, mind olyan
lehetdség és tényezO, amely eldsegitheti a csaladbarat foglalkoztatds megvalosulasat egy
szervezeten beliil. Ezért els6sorban olyan allitasokat fogalmaztam meg a munkavégzéshez
kothetd autonomiaval kapcsolatosan, amely osszekapcsolhatd valamilyen szinten a
csaladbarat foglalkoztatassal. A valaszadoknak 5 fokozatu Likert-skalan kellett értékelnitik a
meghatarozasokat, hogy szerintiik mennyire jellemzoek az 6 szervezetiikre az egyaltalan nem
jellemz6tdl (1-es érték) a teljesen jellemzdig (5-0s érték). A valaszok atlagat és szordsat az

alabbi tablazat foglalja 6ssze:

31. tablazat: A munkahelyi autonémiara vonatkozé allitasok atlaga és szorasa

Allitasok Mintaszim  Atlag \ Szoras
Az Onok szervezeténél a dolgozéknak lehetoségiik 668 2,53 1,346
van a hagyomanyostol eltéré munkaidé
beosztasban dolgozni.
Az Onok szervezeténél a dolgozéknak lehetoségiik 667 2,67 1,403
van a munkaidé kezdésének és zarasanak
rugalmas megvalasztasara.
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Az Onok szervezeténél a dolgozéknak lehetéségiik 664 2,84 1,329
van arra, hogy a hatarido betartasaval a munkat
sajat maguk igénye szerint szervezzék meg és
teljesitsék.

Az Onok szervezeténél a dolgozéknak lehetéségiik 665 3,32 1,167

van arra, hogy javaslatokat tegyenek a
munkafolyamatok szervezésére és a
munkakoriilmények javitasara a vezetéségnek.
Az Onok szervezeténél a dolgozéknak lehetéségiik 664 3,88 1,126
van arra, hogy a szabadsagukat rendkiviili
események esetén barmikor Kivehessék.
Forrés: sajat tablazat

Az éatlagok alapjan elmondhato, hogy a vizsgalt szervezetekre altalaban jellemzd, hogy
kozepes szintli autondmiat engednek meg a dolgozodiknak. Viszonylag kisebb atlagban
jellemzd, hogy a hagyoményostol eltérd munkaidd beosztasban tudnak dolgozni az
alkalmazottak, viszont leginkabb az jellemz6, hogy a szabadsagukat rendkiviili esetekben
barmikor kivehetik a munkavallalok. Ugyanakkor a szorasok igen magas értékei arra hivjak
fel a figyelmet, hogy a valaszadok véleményei igen nagy értékben szorddnak az atlag koril,
tehat nem tekinthetéek homogénnek a valaszok az allitasokkal kapcsolatban.

Ugy véltem a hipotézis bizonyitasa soran, hogy leginkabb tgy tudom megvizsgalni az eltéré
méretli szervezeteket, hogy kiilonboznek-e a munkaszervezés soran biztositott autonémia
tekintetében, ha a fenti 0Ot valtozot Osszevonom egy fOkomponensbe, és mint a
,munkaszervezésre vonatk0z6 autonomia” valtozo alapjan vizsgalom meg a szervezeteket. Az
adatok alkalmassaganak vizsgalatakor a valtozok korrelacioja 0,300 és 0,689 kozé esett és
mindegyik korrelacio szignifikans volt. Az anti image kovariancia matrix tekintetében az
értékek igaz tobb mint negyede (40%) volt magasabb, mint a megengedett 0,09-es érték, am
az MSA ¢érték az anti image korrelacios matrix tekintetében minden érték magasabb volt, mint
0,5 (0,710- 0,796 kozotti értekek voltak). Mind a Barlett-proba (hozzavet. khi-négyzet:
1166,756, df: 10, szign.: 0,000), és mind a KMO érték (0,741) alapjan a valtozok megfeleléek

voltak az elemzéshez. A kommunalitasokat és a faktorstilyokat az alabbi tablazat tartalmazza:

32. tablazat: Kommunalitas és faktorsily az autonémia vizsgalata soran

~ Kommunalitds Faktorsuly

Az Onok szervezeténél a dolgozéknak

lehet6ségiik van a munkaido kezdésének és
zarasanak rugalmas megvalasztasara.
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Az Onék szervezeténél a dolgozéknak ,633 ,796
lehetéségiik van arra, hogy a hatarido
betartasaval a munkat sajat maguk igénye szerint
szervezzék meg és teljesitsék.

Az Onék szervezeténél a dolgozéknak 576 ,759
lehetéségiik van a hagyomanyostol eltéro
munkaidoé beosztasban dolgozni.

Az Onok szervezeténél a dolgozéknak 518 , 720
lehetoségiik van arra, hogy javaslatokat tegyenek
a munkafolyamatok szervezésére és a
munkakoriilmények javitasara a vezetoségnek.

Az Onék szervezeténél a dolgozoknak 429 ,655
lehetoségiik van arra, hogy a szabadsagukat
rendkiviili események esetén barmikor
kivehessék.
Magyarazott variancia: 56,299 %, Cronbach alfa: 0,806, Forras: sajat tablazat

Az igy létrejott fokomponens segitségével mar csak egyetlen mutatoszam jelezte a
vizsgalatomban az autonémiat a munkaszervezés soran. Ezek utdn megnéztem variancia-
elemzés segitségével, hogy a fOkomponens alapjan kiilonboznek-e az eltérd méretii
szervezetek.

A szervezeti méret alapjan végzett ANOVA vizsgalat szerint azt tudtam megallapitani, hogy a
vizsgalatomban szerepld, eltérd méretli szervezetek kiilonboznek egymadstol a tekintetben,
hogy mennyire jellemz6 a dolgozoik szamara biztositott autondmia a munkaszervezés soran,
amely eldsegitheti a munka ¢és csalad 0sszehangolasat. Az egyszempontl variancia-elemzés
eredményei: Levene-teszt: 0,596, szign.: 0,618, F-proba: 6,823, szign.: 0,000, p< 0,05). Az
atlagok grafikus képét az alabbi grafikon szemlélteti:

27. abra: Atlagok Osszehasonlitisa a szervezeti méret szerint
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Forrés: sajat abra

A grafikonrol leolvashatd, hogy a mikrovallalkozasok esetében atlagban jelentésen nagyobb
autonémiaval szamolhatnak a dolgozok, mint a nagyvallalkozasok esetében, mikozben a
mintdm alapjan a kisvallalkozasok tekintetében valosult meg a legkisebb autonomia a
munkaszervezés soran. Azt, hogy mely atlagok kozott van tényleges eltérés post-hoc teszt
alapjan vizsgaltam meg, igy Scheffé-probat alkalmaztam, amely az egyik legmegbizhatobb
modszer, miutan minden esetben paros vizsgalatot végez az atlagok valamennyi paros

kombinéciojara.

33. tablazat: Scheffe-préba a szervezeti méret alapjan

(1) Szervezet (J) Szervezet .
mérete mérete Atlagkiilonbség (I-J) Std. Hiba Szign.

Mikrovallalkozas  Kisvallalkozas
Kozépvallalkozas
Nagyvallalkozas
Kisvallalkozas  Mikrovallalkozas
Kozépvallalkozas | -,14335840 10523425

Nagyvallalkozas -,09666987 ,10321539
Kozépvallalkozas Mikrovallalkozas
Kisvallalkozas ,14335840 ,10523425
Nagyvallalkozas ,04668853 ,10229688
Nagyvallalkozas | Mikrovallalkozas
Kisvallalkozas ,09666987 ,10321539
Kozépvallalkozas -,04668853 ,10229688
Forras: sajat tabla,*az atlagkiilonbség szignifikans 0,05-0s szignifikancia szinten

A tablazat eredményeit megvizsgalva elmondhatd, hogy a mikrovallalkozas-kisvallalkozas, a
mikrovallalkozéas-kozépvallalkozas, a mikrovallalkozas-nagyvallalkozds parokon kiviil a

tobbi par esetében az atlagparok nem kiilonboztek szignifikansan.

A fentiek 0sszefoglalasaként megfogalmazhato, hogy a szervezeti méretet illetden a munka és
csalad Osszehangoldsat eldsegitd, és a munkaszervezés soran megvalosithatd autondmia
tekintetében a szervezetek kiilonbozéek voltak a mintdmban, igy a 4. hipotézisemet

elfogadom.
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6.2.3. Vezetési jellemzok

Hipotézis 5.a: A hazai szervezetekben a vezetdk jellemzden fontosnak itélik meg a munka és

csalad 6sszeegyeztetésének problémajat, mert ok érintettek leginkabb a kérdést illetden.

Kérdéivemet a poziciok alapjan 342 beosztott, 81 alsdszintli vezetd, 139 kozépvezetd és 104
fels6 vezetd toltotte ki. Hipotézisem bizonyitasat tobb oldalrél prébaltam megkozeliteni.
El6szor azt néztem meg, hogy a beosztas Szerint van-e valamilyen kiilonbség a dolgozok
kozott a tekintetben, hogy szilikséges-e a munka és csaldd Osszeegyeztetésének kérdésére
odafigyelni. A vizsgalat sordn 4 pozicidt kiilonboztettem meg igy: beosztott, alsoszintii
vezetd, kozépvezetd és felsdvezetd pozicidk voltak. A vizsgélatot, mint a tobb fiiggetlen
minta kiilonboz6ségének a vizsgalatat nominalis valtozd esetében, Khi-négyzet probaval
oldottam meg. A préba alapjan elmondhat6, hogy van kiilonbség a beosztas és azon vélemény
kozott, hogy érdemes—e odafigyelni a munka és csalad Gsszehangolasanak kérdésére (khi-
négyzet: 10,841, df: 3, szign.: 0,013, p< 0,05), azaz a kérdésre adott valaszok alapjan
kiilonboznek az egyes poziciokban dolgozok.

A poziciotol fiiggetleniil a megkérdezettek mintegy 43,7%-a gondolta gy, hogy a csaladbarat
kérdésre a szervezetnek nem kell odafigyelni, mikozben 56,3%-uk a valaszadoknak ugy vélte,
hogy igen is fontos a problémaval foglalkozni. Az alabbi diagram azt mutatja, hogy a

pozicidk szerint hogyan, és milyen ardnyban vélekedtek a megkérdezettek a kérdésrol.

28. abra: ,,Sziikséges-e a szervezetnek odafigyelni a munka és csalad osszehangolasara?”

kérdésre adott valaszok megoszlasa poziciok szerint

Felso vezeto

Kozepszantii vezeto
4 = nem

Alsoszintil vezeto o igen

Beosztott

.0%% 20.0% 40.0% 60.0% 80.,0°% 100.0%

Forras: sajat abra
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A diagram alapjan elmondhat6, hogy valamennyi vezetdi szinten magasabb volt azok aranya,
akik ugy gondoltdk, hogy a kérdés figyelmet érdemel a szervezeten beliil, mint azok aranya,
akik szerint nem. Erdekes volt ugyanakkor azt latni, hogy a beosztottak esetében az igen-nem
valaszok aranya egyforma volt. Arra gondoltam, hogyha ez igy van, akkor valosziniileg azért
gondolkodnak igy a beosztott pozicioban dolgozdk, mert Ok esetleg kevésbé érintettek a
kérdést illetéen. Erdekelt tehat, hogy a valaszadok szerint mely pozicioban tudjék a dolgozok

legkevésbé 6sszehangolni a munkajukat a csaladjukkal, amelyet az alabbi diagram szemléltet:

29. abra ,,On szerint, a szervezetiikben kik tudjik legkevésbé dsszehangolni a

munkajukat a csaladjukkal?” kérdésre adott valaszok gyakorisaga

250 -
200 -
‘%

150 - 4
100 -

50 -

0 T T T T
Beosztott Alsoszinta K ozepszintu Felso
vezeto vezeto vezetols

Forras: sajat abra

A diagram jol mutatja, hogy a valaszadok véleménye alapjan a legkevésbé a beosztottak
tudjak Osszeegyeztetni a vallalati feladataikat az otthoni kotelezettségeikkel, majd Oket
kovetik a felsd vezetdk, a kozépszintli vezetok és veégiil az alsoszintli vezetok.

Lathat6, hogy annak ellenére, hogy a bosztottakat sujtja leginkdbb a munka és csalad
Osszehangolasanak problémaja, mégis az 6 esetilkben volt a legkiegyenlitettebb az igen-

nemek aranya a tekintetben, hogy kell-e a kérdésre odafigyelni, avagy sem.

Osszességében tehat megfogalmazhatd, hogy a mintaban szerepld szervezetek esetében igaz
ugyan, hogy a vezetdk nagy aranyban vélik ugy, hogy sziikséges odafigyelni a munka és
csalad Osszeegyeztetésének kérdésére, am nem Ok a legérintettebbek a kérdés tekintetében,

igy hipotézisemet részben fogadom csak el.
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Hipotézis 5.b: A hazai szervezetek csalddbarat foglalkoztataspolitikai elkdtelezettségiiket
nagyban befolyasolja, hogy a csalddbarat foglalkoztatas kérdésében a dontéshozd vezetok

mennyire €rintettek a problémat illetden.

Miutan a csaladbarat politikardl elsdsorban a vezetdk dontenek, ezért megnéztem, hogy az
¢érintettségiik, mennyire van hatassal a szervezeti csaladbarit politikara. Feltételezésem
ugyanis az volt, hogy abban az esetben, amikor a vezet6k maguk is ugy érzik, hogy kell a
munkatarsakkal, a csaladdal foglalkozni, és nemcsak a munkajuknak élnek, akkor hajlandoak
ezt a torekvésiiket realizalni a munka és csalad egyenstlyara vonatkoz6 pozitiv dontéseikben
iS. Az intervallum valtozokat, mint a jellemz6ség mértékét 3 kategoriaba kategorizaltam ugy,
hogy az egyaltalan nem jellemzd, illetve a tobbnyire nem jellemzdbdl lett a nem jellemzo
kategoria, a nagyjabol jellemz6 és a teljesen jellemzd Osszevontan lett a jellemzé kategoria, és
végezetil a jellemzd is, és nem is, lett a jellemzd is, és nem is kategéria. A vizsgalatot
kereszttabla-eclemzéssel végeztem el, és azt néztem meg, hogy van-e Gsszefliggés, hogy a
szervezetek segitenek a munka és csalad Osszeegyeztetésében, ha barmilyen vezetdségi
szinten van csaladi kotottsége a vezetésnek. A kereszttabla-elemzés statisztikai kozil a
Pearson—féle X? statisztikat hasznaltam (p=0,05). Az eredményeket az alabbi tablazatban

foglaltam Ossze:

34. tablazat: X proba és a kereszttabla: segitség a munka és csalad osszeegyeztetésében
és a vezetok csaladi kotottsége kozott

On szerint segitenek-e az Onok szervezeténél a Erték df  Szign.(2-
munkavallalénak abban, hogy a munkajukat 6ssze tudjak oldali)
egyeztetni a csaladjukkal?/

A felso vezetok kozott van csalados.
A felso vezetok kozott tobb csalados van, mint egyediilallo.
A kozépvezetok kozott van csalados. ,152
A kozépvezetok kozott tobb csalados van, mint egyediilallo.
Az also szintii vezetok kozott van csalados.
Az als6 szintii vezetok kozott tobb csalados van, mint
egyediilallo.

On szerint segitenek-e az Onék
szervezeténél a munkavallalonak
abban, hogy a munkajukat ossze
tudjak egyeztetni a csaladjukkal?

Nem Igen

A felsé vezeték kozott van Nem jellemzé N
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csalados. 34,4% 65,6%
Jellemzo is, 45 55
és nem is 45,0% 55,0%
Jellemzo 136 378
26,5% 73,5%
Nem jellemz6 27 63
. oy s 30,0% 70,0%
A felso v,ezetok kozo.tt tobb Jellemz is, 56 79
csalados Yafl, fnlnt &s nem is 41.5% 58.5%
egyedulallo. Jellemzé 108 309
25,9% 74,1%
Nem jellemz6 11 28
28,2% 71,8%
A kozépvezetok kozott van  Jellemzd is, 45 76
csalados. és nem is 37,2% 62,8%
Jellemzo 134 341
28,2% 71,8%
Nem jellemz6 27 69
w 7 174 e oo . 28'1% 71'9%
A kozep\iezetok kozqtt 11] 1] 1) Jellemzé is, 65 101
csalados Yafl, fnlnt és nem is 39 2% 60,8%
egyedulallo. Jellemzé 99 275
26,5% 73,5%
Nem jellemzé 19 49
27,9% 72,1%
Az alsé szintii vezetok Jellemzo is, 58 94
kozott van csalados. és nem is 38,2% 61,8%
Jellemzo 112 289
27,9% 72,1%
Nem jellemz6 33 96
- . 25,6% 74,4%
f& “ als? S Yezetok Jellemzé is, 70 122
kozott. t(t)bb cs;!.zi(rll(;s, van, és nem is 36.5% 63.5%
o /B Jellemzé 88 215
29,0% 71,0%

Forras sajat tablazatok

Az eredmények alapjan megallapithato hogy az Osszefliggés elsdsorban a felsé vezetéket
tekintve volt szignifikans, illetve akkor, amikor a kézépvezetok kozott tobb volt a csalados,
mint az egyediilallo. Jol lathatd, hogy elsdsorban azokban az esetekben, amikor jellemzd,
hogy a fels6 vezetdknek van csaladja, gyakrabban segitenek a munkaltatok a munka és csalad
Osszeegyeztetésében, mint amikor nem jellemzd. Az eredmény magyarazata ugy gondolom

arra vezethetdé vissza, hogy miutan a munka és csalad Osszeegyeztetését elGsegitd
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intézkedések bevezetésérdl szold hatarozatok, mint a szervezet milkodését érintd nagy
jelentéségli dontések, elsdsorban a felsd vezetés szintjéhez kothetdek, igy az 6 tekintetiikben
lehet leginkabb befolyasolo tényezd a dontés soran az érintettség kérdése, ezért hipotézisemet

elfogadom.

Hipotézis 5.c: A szervezetek nagyobb gyakorisaggal biztositanak csalddbarat eszkdzoket a

vezetdik szdmara, mint a beosztott pozicidoban dolgozé munkatarsaknak.

A kérdbives felmérés soran azt is megvizsgaltam, hogy a munka és csalad Osszeegyeztetését
tamogatd eszkozoket milyen aranyban biztositjak a szervezetek a dolgozoik részére az egyes
poziciokban. Ennek feltarasa érdekében 4 pozicido szintjén vizsgaltam az alkalmazott
csaladbarat lehetdségeket, igy a beosztottak, az alsdszintli vezetok, a kozép és a felsé vezetok
szintjén. Az eszkozoket 5 nagyobb csoportba osztottam, amelyek a kovetkezok voltak: a
kiilonb6z6 munkaidé modellek, a képzések, a gyermekgondozasi intézmény, a munkahelyi
rendezvények és végiil a munkavallaloi juttatasok. A munkavallaloi juttatasokon beliil tovabbi
13 fajta csaladbarat juttatasi format kiilonboztettem meg. A kovetkez6 diagramok grafikusan,
valamint az aldbbi tablazat szdmszerien mutatja be, hogy a valaszadok hany szdzaléka tett
emlitést arra vonatkozoan, hogy szervezete milyen csaladbarat eszkdzoket nytjt dolgozoinak

az adott pozicioban:

30. abra: A csaladbarat eszkozok gyakorisaga poziciok szerint (N)

Beosztottak

Mintaszdm: 630, Forras: sajat dbra

Alsé szinti vezetok
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35. tablazat: A csaladbarat eszkozok gyakorisaga poziciok szerint a valaszadék
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véleménye alapjan (%0)

Felsé- Kozép- Alsészintii
Csaladbarat eszkozok vezetd  vezetd vezetd Beosztott
Munkaidé modellek ‘ 46 39 34 32
Képzések | 53 54 51 44
Gyermekintézmény | 7 7 6 5
Rendezvényeken részvétel | 54 54 il 46
Munkavillaléi juttatas/ Udiilési
csekk 44 42 42 40
Munkavallaléi juttatas/ Etkezési
hozzajarulas 76 74 74 73
Munkavallaléi juttatas/ Auté | 52 28 9 4
Munkavallaléi juttatas/ Laptop 47 31 14 7
Munkavallaléi juttatas/ Mobil  [JE 54 38 21
Munkavallaléi juttatas/
Egészségbiztositas 37 33 29 28
Munkavallaléi juttatas/
Magannyugdijpénztar 41 38 35 33
Munkavallaléi juttatas/ Udiilési
lehetdség 19 15 15 14
Munkavallaldi juttatas/ Iskolakezdési
tamogatas 35 37 36 36
Munkavallaldi juttatas/ Konyv,
szinhaz 13 11 11 10
Munkavallaléi juttatas/ Utazasi
tamogatas 25 27 26 25
Munkavallaldi juttatas/ Ingyenes
orvosi ellatas 34 32 30 28
Munkavallaloi juttatas/ Egyéb 5 6 5 4

Forras: sajat tablazat

A tablazat adatai alapjan megallapithato, hogy szinte valamennyi csaladbarat eszkoz
tekintetében a szervezetek nagyobb gyakorisaggal nyujtjak a vezetoknek az adott csaladbarat
eszkozt, mint a beosztottaknak. Igy példaul mig a megkérdezettek 53%-a tett emlitést arra
vonatkozoan, hogy a felsé vezetok részére biztositanak valamilyen képzést a szervezetiiknél,
addig ez az alkalmazottak esetében csak 44% volt. A legnagyobb kiilonbségeket a nem
pénzbeli formaban nyujtott munkavallaloéi juttatasok soran lehetett megfigyelni. Itt azt
tapasztaltam, hogy minél magasabb a felel6sségi szint, annal valdsziniibb az adott juttatas
biztositasa. Igy, mig minden masodik valaszado vallalatanal a felsé vezetSknek jar a
szolgalati gépkocsi, addig ez az arany a kdzépvezetok esetében mar csak 28%, az als6 szintli
vezetok tekintetében 9%, és a beOsztottakat vizsgalva mindosszesen 4%-ban kapnak a

munkajuk révén hasznalatra autét a munkaltatoiktol. Hasonld gyakorlatot tapasztaltam a
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laptop és a mobiltelefon esetében Is. Természetesen ezekben az esetekben nem
feledkezhettem meg arr6l, hogy ezek a nagy értékii juttatasok (példaul auto, laptop,
mobiltelefon) a vezeték esetében sok esetben a munkavégzéshez is elengedhetetlenek. A
kérdbives felmérés ugyanakkor nem adott lehetdséget arra, hogy kiilon megvizsgaljam, hogy
ezeknél az eszk6zoknél mennyire hatarolhatd el a munkavégzés céljabol torténd hasznalat,
illetve a munka és csalad Osszeegyeztetésének eldsegitése, kiilondsen azért, mert ennek kiilon
addzasi vonatkozasa is van (vallalati és magancéli hasznalat).

A tablazatbol és a grafikonokrol tovabba az is kitlinik, hogy valamennyi pozicié esetében a
leggyakrabban megjelolt csaladbarat eszkoz az étkezési jegy volt, mig a szervezetek
legkevésbé a gyermekintézményeket és az egyéb juttatasokat tudtak adni a dolgozoiknak.

A fenti sszefliggések alapjan a hipotézist elfogadom.

6.2.4. Csaladbarat eszkozok és gyakorlat

Hipotézis 6: A kiilonbozd méretli szervezetek csaladbarat gyakorlatara és az alkalmazott

eszkozokre a divergencia jellemzo.

Mint korabban a 2.5.-0s pontban kifejtettem a csaladbarat eszkozoknek szamos fajtaja 1étezik.
Az altalam elkészitett kérddivben alapvetéen a Szocidlis és Munkaiigyi Minisztérium
Csaladbarat Munkahely elnevezésii palyazatanak felosztdsat hasznaltam a csaladbarat
eszkozok esetében. Igy attekintettem a munkaidd modelleket, a képzési lehetéségeket, a
kisgyermekes nok visszailleszkedésének el6segitését, a munkahelyi rendezvényeket, valamint
a munkavallaloi juttatasokat. A hipotézis igazolasanal az egyes eszkozoket részletesen iS
megvizsgaltam.

A hipotézis bizonyitasahoz elsOként azt néztem meg, hogy a kiilonb6z6 méreti szervezetek
mennyire térnek el egymastol a csaladbarat gyakorlatot tekintve, ezért allitasokat
fogalmaztam meg 4ltaldban a csaladbardt gyakorlattal kapcsolatban, amelyekrdl a
valaszadoknak el kellett dontenilik az 5 fokozatt skalan, hogy mennyire jellemzd a
szervezetliikre. Ezek utdn megvizsgaltam, hogy az eltér6 méreti cégek esetében van-e
kiilonbség a valaszok atlagait tekintve. A vizsgalatot egyszemponti variancia-analizis
segitségével oldottam meg. A variancia-analizis feltételei kozil a fiiggd valtozok
normalitdsdnak vizsgalatdit a Kolmogorov-Smirnov és Shapiro-Wilk proba segitségével
néztem meg, és bar egyik valtoz6 sem volt normal eloszlasu, de kozelitettek a normal

eloszlashoz. Miutan az F-proba robosztus, azaz egy-egy feltétel nem teljesiilése még nem
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rontja el a kovetkeztetések validitasat, igy a vizsgalatot elvégeztem. Ugyanakkor a variancia-
homogenitast, mint a proba masik feltételét, minden esetben Levene-teszttel ellenériztem. A

Levene-teszt és az F-proba eredményeit a kovetkezd tdblazatban foglaltam 6ssze:

36. tablazat: A szervezetek csaladbarat foglalkoztatasara vonatkozé allitasokkal
kapcsolatos F-proba és Levene-teszt

Levene-
Allitasok teszt  Szign. F-préba  Szign.

Az Onék szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak kérdése érinti valamennyi
szinten dolgoz6 munkavallalot.
Az Onék szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak kérdése kimondottan a néket
érint6 problémaként jelenik meg.
Az Onék szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak elésegitését célzo
intézkedések mindenkire érvényesek.
Az Onok szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak elosegitését célzo
intézkedéseket csak a vezetGség
kezdeményezheti.
Az Onék szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak elésegitését célzo
intézkedésekre az alkalmazottak tehetnek
javaslatokat.

Az Onék szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak elosegitését célzo
intézkedések és  juttatasok szerzédésben
rogzitettek. 6,005

Az Onék szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak elosegitését célzo
intézkedések tartalma poziciok szerint valtozik.
Az Onék szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak elosegitését célzo
intézkedések tartalma a munkahelyen eltoltott
szolgalati id6 aranyaban valtozik.

Az Onék szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak elésegitését célzo juttatasok
értéke poziciok szerint valtozik.

Az Onék szervezetében a munka és csalad
osszehangolasanak elésegitését célzo juttatasok
értéke a munkahelyen eltoltott szolgalati idé
aranyaban valtozik.

Forras: sajat tablazat, szignifikancia-szint: 95%
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Azokat a valtozokat, amelyek esetében kiilonboztek az eltéré nagysagu szervezetek pirossal
jeloltem. Volt olyan valtozo, ahol habar az F-proba szignifikans volt, de a Levene-teszt sem
teljesiilt, mint a variancia-analizis feltétele, azaz a szorasok nem voltak egyenlok.

Osszességében megallapithatd, hogy az eltérd nagysagh szervezetek kiildnbdznek tobbek
kozott abban, hogy kiket érint a munka és csalad 6sszehangolasanak kérdése és kiket érint a
csaladbarat koncepcid, hogy a juttatasok tartalma poziciok szerint valtozik-e a szervezeten
beliil illetve, hogy kik kezdeményezhetik és tehetnek javaslatot a csaladbarat intézkedésekkel
kapcsolatban. Az alabbi tablazatban Gsszefoglaltam, hogy szervezeti méret alapjan hogyan

valtozott a vizsgalt valtozoknak az atlaga és szorasa:

37. tablazat: A szervezetek csaladbarat foglalkoztatasara vonatkozé allitasokkal

kapcsolatos atlagok és szorasok a vallalati méret alapjan

Allitasok Szervezetiméret N  Atlag Széras

Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikrovallalkozas [FRERBELL! 1,179
osszehangolasanak kérdése érinti I GOSANBNGYA T 173 | 3,02 1,146
valamennyi szinten dolgoz6 munkavallalét. Kézépvallalkozas [EEIRENAS 1,182
WETQAIBILGY AT 193 | 3,05 1,105

Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikrovallalkozas [FENEIFEL! 1,141
osszehangolasanak kérdése kimondottan a I RANRGYAT 173 | 2,42 1,073
néket érinté problémaként jelenik meg.  Kgzépvallalkozas [FENIERE 1,208
WETQARIBILGY AT 193 | 2,59 1,101

Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikrovallalkozas [FNGCREENY 1,070
osszehangolasanak eldsegitését célzo AR ATI 173 | 3,31 1,204
intézkedések mindenkire érvényesek. Kozépvallalkozas YRR 1,080
©AETaap BNy~ 193 | 3,35 1,089

Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikrovallalkozas JREFAIEIN] 1,253
osszehangolasanak eldsegitését célzo Kisvallalkozas N4 1,210
intézkedéseket csak a vezetéség Kozépvallalkozas xS 1,186
kezdeményezheti. \PYaaz1IEGYZT 193 | 297 | 1,136

Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikrovallalkozas [FERAREEE! 1,128
Osszehangolasanak eldsegitését célzo Kisvallalkozas BNERRVAE 1,090
intézkedésekre az alkalmazottak tehetnek Kozépvallalkozas SR EPXC)] 1,087
javaslatokat. \PYaaz1IEYZT 193 | 2,87 | 1,070

Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikrovallalkozas [FENAIEIL] 1,076
osszehangolasanak eldsegitését célzo IGSANBNGYA T 173 | 2,16 1,190
intézkedések és juttatisok szerzédésben  Kozépvallalkozas TP 1,185
rogzitettek. WETRARIBINGYAT 193 | 2,75 1,366

Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikrovallalkozas [EENARER:L) 1,032
osszehangolasanak eldsegitését célzo A BGYA T 170 | 2,21 1,125
intézkedések tartalma poziciok szerint Kozépvallalkozas kiR pAss 1,178
valtozik. WETaag1IEIGY2 0 193 | 2,38 | 1,154

Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikrovallalkozas [EFAEE:G 1,082
osszehangolasanak eldsegitését célzo A BN 2 171 | 1,99 1,049
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intézkedések tartalma a munkahelyen GIZgNEIBLyATY 181 | 1,96 1,026
eltoltott szolgalati idé aranyaban valtozik. Nagyvallalkozas [REVRRAV4 ,954
Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikrovallalkozas JERAFA] 1,226

osszehangolasanak eldsegitését célzo IRQRIEIGVAT 172 | 2,22 1,260
juttatasok értéke poziciok szerint valtozik. Kozépvallalkozas EEIN YA 1,273
WNETRAZIEIIGYAT 192 | 2,39 1,261
Az Onok szervezetében a munka és csalad Mikroviallalkozas [FENEIEEE] 1,222
osszehangolasanak elésegitését célzo I ANRNGYAT 172 | 2,02 1,043
juttatisok értéke a munkahelyen eltoltott Kozépvallalkozas JEEN ALY 1,163
szolgalati id6 aranyaban valtozik. Nagyvallalkozas [JFEiRNPAY 1,060
Forrés sajat tablazat

Az atlagok alapjan lathatd, hogy példaul a mikrovallalatok esetében, ahol viszonylag kevés a
dolgozd (2-8 f6) ott a munka és csalad érintettsége sokkal inkabb szembe6tld, mint a
nagyvallalatoknal. Ezekben a szervezetekben az alkalmazottak részvétele a csaladbarat
foglalkoztatasrol szolo dontéshozatalban erételjesebben jelentkezik, ugyanakkor valoszind,
hogy az alacsony létszam miatt, a kevesebb hierarchia szintnek és a révidebb hivatalos
utaknak is koszonhetéen, a poziciok szerint a kiilonboz6 tartalmu csaladbarat eszkozok
alkalmazasa nem kiforrott.

Ezzel szemben, a kozép-¢és nagyvallalatok esetében kevesebb lehetéség van a nagy dolgozoi
1étszam miatt, hogy minél tobb dolgozo kérését vegyék figyelembe az alkalmazott csaladbarat
foglalkoztatasi eszkozokben. Ugyanakkor ezekben a szervezetekben a pozicidk szerinti
tartalmi elkiiloniilések is jobban realizalhatoak, mint a kisebb méretli cégek esetében. A
tovabbiakban megnéztem, hogy konkrétan az egyes csaladbarat eszkdzok esetében milyen

gyakorlat érvényesiil a kiilonb6z6 méretli szervezetekben.
Munkaido modellek és beosztasok

Hazankban a foglalkoztatasi helyzetet az atipikus foglalkoztatasi formak nem igazan erdsitik,
jol mutatjak ezt a koradbban bemutatott statisztikak.

Kérdbivemben én is vizsgaltam a kiilonboz6 munkaidé modellekkel kapcsolatos gyakorlatot.
A vélaszadok mintegy 19,2%-a tesz emlitést arrdl, hogy szervezetiikben nincs semmilyen
munkaid0 beosztas és modell a teljes idejii foglalkoztatds mellett. Feltételeztem, hogy a
szervezetek mérete, azaz a foglalkoztatottak szdma és akozott, hogy valamilyen, a
hagyomanyostol eltéré munkaidé modellt alkalmaz az adott szervezet, taldlok osszefiiggést. A
kapcsolat ellenérzésére khi-négyzet probat végeztem. Feltevésem beigazolodott, azaz 1étezett

szignifikans kapcsolat (khi-négyzet proba értéke: 19,291, szign.: 0,000, p<0,05), a Kramer V
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értéke: 0,172, szign.: 0,000) a vallalat mérete és akozott, hogy létezik-e a hagyomanyos
munkaidé modelltl eltérd gyakorlat a szervezeten beliil. A mintdmban szerepld
mikrovallalatok 81,2%-aban, a kisvallalkozasok 69,6%-aban, a kozépvallalkozasok 84,8%-
aban, mig a nagyvallalkozasok 86,5%-aban volt valamilyen hagyomanyostol eltérd gyakorlat.
Megnéztem tovabba, hogy hogyan tudom osztalyozni az atipikus foglalkoztatassal
kapcsolatosan a mintamban szerepld egységeket, abban az esetben, ha Iétezik valamilyen
munkaidé modell, avagy gyakorlat a szervezetben. A vizsgalatokat klaszterelemzéssel
végeztem el. 6 metrikus valtoz6 mentén probaltam meg szegmentalni a megfigyelési
egységeimet. Ezeket a valtozokat 5 fokozati Likert-skalan mértem aszerint, hogy egyaltalan
nem igaz (l-es érték) egészen addig, hogy teljesen igaz (5-0s érték) a Szervezetben
megvalosuld gyakorlatra. A véltozok a kovetkezdk voltak:
1. A kiilonb6z6 munkaidé modellek tevékenység fliggbek a szervezetnél.
2. A kiilonb6z6 munkaidé modellek csak a munkaltatdo kezdeményezésére lehetségesek a
szervezetnél.
3. Lehetdség van az egyes munkaidé modellek kozotti atjarhatosagra.
4. A nem teljes idejii foglalkoztatottaknak a cégen beliili szakmai eldmenetele ugyanugy
biztositott, mint a teljes idejii foglalkoztatottak esetében.
5. A kiilonb6zé munkaidé modellek alkalmazasa tobb energiat és szervezést igényel a
szervezetiiktol.
6. A nem teljes idejli foglalkoztatottaknak a fizetési eldémenetele ugyanugy biztositott,

mint a teljes 1dejli foglalkoztatottak esetében.

A klaszterelemzés soran megvizsgaltam, hogy a valtozok megfelelnek-e a klaszterezés
kovetelményeinek. Kiugrdé adatokat nem azonositottam. A valtozok kozotti korrelacid sem
volt nagyon magas (legmagasabb koefficiens érték: 0,671), igy elvégeztem a klaszterezést. A
K-kdzép modszert hasznaltam a klaszterek kialakitasanal a magas mintaszamnak
koszonhetden, és végiil 3 klasztert tudtam elkiiloniteni.(A végsd klaszterk6zéppontokat az
5.szamu melléklet tartalmazza, 226.oldal.)
A végsd klaszterkozéppontok alapjan a kovetkezd jelentést tudtam adni az egyes
csoportoknak:
1. klaszterhez tartozok esetében a kiilonb6z6 munkaidé modellek tevékenységhez
kotottek, és barmilyen munkaidé modellel kapcsolatos kezdeményezés a munkaltatod

javaslatara lehet. Ezeknél a szervezeteknél azok, akiket atipikus forméban
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foglalkoztatnak, nem szamithatnak nagyobb elébbre jutasra és fizetésileg sincsenek
megbecstilve.

2. klaszterben helyet foglald szervezetekben habar a kiilonb6z6 munkaidé modellek
tevékenységhez kotottek, am nemcsak a fénokség kezdeményezheti az atipikus
foglalkoztatast. A dolgozoknak, akik igy dolgoznak, nem kell attél tartaniuk, hogy
mind anyagilag, mind karrier szempontjabdl nincsenek megbecsiilve és lehetdség van
az egyes munkaidd modellek kozotti atjarhatosagra.

3. klaszterrdl elmondhatd, hogy a dolgozok maguk is kezdeményezhetik az eltérd
munkaidd0 modelleket fliggetleniil att6l, hogy milyen tevékenységet végeznek a
szervezetben. Ugyanakkor fizetési elomenetelre és karrierjiilk szempontjabol elébbre
jutasra csak tobbé-kevésbé szdmithatnak. Tovabba nincs lehetdségiik, hogy az egyik
foglalkoztatasi formarol attérjenek egy masikra.

Valamennyi klaszterre ugyanakkor jellemz6 volt, hogy a kiilonb6z6 munkaidé modellek
alkalmazésa ¢s miikodtetése tobb-kevesebb energiat igényel.

Megnéztem, hogy a kiilonb6z6 méretii szervezetek leginkabb melyik Kklaszterekbe
sorolhatoak. A kovetkeztetések levonasa érdekében végeztem khi-probat, amely alapjan a két
valtozo kozott (klaszterek és szervezeti méret) volt dsszefiiggés (khi-négyzet: 25,548, szign.:

0,000, p<0,05). Az eloszlast az alabbi tablazat szemlélteti:

38. tablazat: A kiilonbo6zo méretii szervezetek eloszlasa a kiilonb6z6 munkaido

modellekkel és beosztasokkal kapcsolatos gyakorlat esetében kapott klaszterek alapjan

1. klaszter 2. klaszter 3. klaszter

Mikrovallalkozas 16 39 34
18,0% 43,8% 38,2%

Kisvallalkozas 28 47 37
25,0% 42,0% 33,0%

Kozépvallalkozas 63 53 24
45,0% 37,9% 17,1%

Nagyvallalkozas 51 64 45
31,9% 40,0% 28,1%

Osszesen 158 203 140
31,5% 40,5% 28,0%

Forrés: sajat tablazat

A tablazatbol jol lathatdé, hogy a mintamban szereplok fiiggetleniil attdl, hogy hanyan
dolgoznak az adott cégnél, elsdsorban mintegy 40,5%-ban a 2. klaszterbe sorolhatoak, majd

31,5%-uk az 1. klaszterbe, ¢s végiil 28,0%-uk a 3. klaszterben foglal helyet. Ha megnézziik a
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szervezetek méret szerinti eloszlasat lathat6, hogy a kozépvallalkozasok kivételével
valamennyi szervezettipus esetében a 2. klaszterben vannak legnagyobb aranyban a
szervezetek, majd a mikro-és kisvallalkozasok tekintetében 3. klaszterben és végiil az 1.
Klaszterben. Ezzel szemben a nagyvallalkozasok esetében a masodik legnagyobb aranyt az 1.
Klaszter, és végiil a legkisebbet 3. klaszter jelenti. A kozépvallalkozasok elsésorban az 1.
klaszterben, majd a 2. klaszterben és végiil a legkisebb aranyban 3. klaszterben vannak.

Megvizsgaltam, hogy mely munkaidé modellek esetén van jelentds kiilonbozdség az eltérd
méretil szervezetek esetében. A vizsgalatot khi-négyzet proba alapjan végeztem el a nominalis
valtozok kozott (munkaidd modellek/szervezeti méret) és az eredményeket az aldbbi

tablazatban foglaltam ssze:

39. tablazat: Khi-négyzet proba: az eltéré méretii szervezetek és a kiilonb6z6 munkaidé

modellek kozott

Szign. p=0,05

Munkaid6é modellek/Szervezeti méret ~ Khi-négyzet df
Rugalmas munkaidd/Szervezeti méret
Részmunkaidé/Szervezeti méret
Munkaerobérlés/Szervezeti méret

Munkakormegosztas/Szervezeti méret

Projektmunka/Szervezeti méret
Szezonalis munka/Szervezeti méret

Tavmunka/Szervezeti méret
Egyéb/Szervezeti méret

W W WWwWww ww

Forras: sajat tablazat

A tablazat adataibol jol latszik, hogy a rugalmas munkaid6, a részmunkaidd, a
munkaerdbérlés, a munkakormegosztas, a Szezonalis munka, valamint az egyéb munkaidd
modellek tekintetében nem tekinthetéek homogénnek a kiillonb6z6 méretii szervezetek.
Végezetiil az alabbi tablazatban Osszefoglaltam, hogy az egyes munkaidé modellek és
gyakorlatok milyen gyakorisaggal fordulnak el6 az eltéré méretii szervezetekben a valaszadok

véleménye alapjan:

40. tablazat: A kiilonb6z6 munkaid6 modellek és gyakorlatok gyakorisaga a szervezeti

méret alapjan
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Rugal- Szezo-  Tav-
mas Részmunka- | Munkaeré- Munkakor- Projekt- nalis  mun-
munkaidd idé bérlés megosztas Mmunka munka ka Egyéb
Mikro- | N
vallal. 64 34 5 25 14 19 14 2
‘ 0/4 67,40% 35,80% 5,30% 26,30% 14,70% | 20,00% | 14,70% | 2,10%
Kis- N
vallal 56 69 15 29 21 26 16 6
‘ % 47,90% 59,00% 12,80% 24,80% 17,90% |22,20% | 13,70% | 5,10%
Kozép- | N
vallal 101 79 40 30 31 14 22 19
‘ % 66,90% 52,30% 26,50% 19,90% 20,50% | 9,30% | 14,60% | 12,60%
Nagy- | N
vallal. 115 90 80 20 42 20 24 21
‘ 0/4 69,30% 54,20% 48,20% 12,00% 25,30% | 12,00% | 14,50% | 12,70%
Ossze- N
sen 336 272 140 104 108 79 76 48
% 63,50% 51,40% 26,50% 19,70% 20,40% | 14,90% | 14,40% | 9,10%

Forras: sajat tablazat

A tablazat adataibol megallapithatd, hogy a szervezetek leginkabb a rugalmas munkaid6
gyakorlatat alkalmazzak, de igen nagy gyakorisaggal emlitették a valaszadok a részmunkaidét
is. Erdekesség ugyanakkor, hogy egyre divatosabba vélik a munkaerébérlés is kiilondsen a

nagyméretll szervezeteknél.
Képzés

A munkavallalok szakmai tudasanak fejlesztése, szinten tartasa elengedhetetlen ahhoz, hogy
barmely szervezet meg tudjon felelni a piac aktualis kovetelményeinek és sikeresen vegye fel
a versenyt a konkurensekkel. A kérd6iv soran roviden kitértem arra, hogy milyen a képzési
gyakorlata a szervezeteknek. 5 fokozati Likert-skalan kellett a valaszadoknak eldonteniiik,
hogy a szervezeti képzésekkel kapcsolatos allitdsok mennyire jellemzdk az 6 szervezetiikre.
Az l-es az egyaltalan nem jellemz6t, mig az 5-0s érték a teljesen jellemz6t jelentette. Az
allitasok a kovetkezdk voltak:

1. Az Ondk szervezete rendszeresen dldoz a dolgozok ismereteinek szinten tartisara.

2. Szerveznek sajat képzéseket a dolgozdik részére.
3. Tamogatjak anyagilag a dolgozo6ik képzését.
4

. A képzéseket csak munkaiddben szervezik.

Megnéztem, hogy hogyan szegmentalhat6 ezeknek a valtozoknak a segitségével a mintam.
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A klaszterezést K-kozép eljarassal hajtottam végre. A feltételek ellendrzésekor habar talaltam
kiugro elemet az egyik valtozo esetében ,,Az Ondk szervezete rendszeresen aldoz a dolgozok
ismereteinek szinten tartdsara.”, de miutan Ugy itéltem meg, hogy minddsszesen a mintdmban
alulreprezentalt esetekrdl van sz0, igy nem zartam ki Oket a vizsgalatbol a teljesség igényére
torekedve. A valtozok kozotti korrelacio megfeleld volt (legmagasabb koefficiens érték:
0,670), igy a klaszterelemzést elvégeztem, amely soran 2 klaszter keriilt kialakitasra. (A
végleges klaszterkozéppontokat az 5. szamu melléklet tartalmazza, 226.oldal.)

A klaszterkozéppontok alapjan a kdvetkezo klaszterek sziilettek:

1. klaszter: Ebben a klaszterben a szervezetek nem szerveznek oktatdst és nem is
tamogatjak a dolgozok képzését.

2. klaszter: Szemben az el6z6 csoporttal, ezek a szervezetek hangstlyt helyeznek a
képzés fontossagara, amely megmutatkozik mind a sajat képzésekben, mind pedig a
képzési tamogatasokban.

Megvizsgaltam, hogy a kiilonb6z6 méretii szervezetek hogyan oszlanak meg a klaszterek
kozott. A vizsgalatot kereszttabla-elemzéssel végeztem el. A két valtozo kozott (klaszterek,
szervezeti méret) a khi-négyzet proba alapjan szignifikans volt az sszefliggés (khi-négyzet:

50,827, szign.: 0,000, p< 0,05). Az eloszlast a kovetkez6 tablazat mutatja:

41. tablazat: A kiilonb6z6 méretii szervezetek klaszterbe sorolasa a képzési gyakorlat

alapjan
1. klaszter 2. klaszter
Mikrovallalkozas N 81 34
% 70,4% 29,6%
Kisvallalkozas N 93 74
% 55,7% 44,3%
Kozépvallalkozas N 75 104
% 41,9% 58,1%
Nagyvallalkozas N 60 131
% 31,4% 68,6%
Osszesen N 309 343
% 47,4% 52,6%

Forras: sajat tablazat

A tablazat adatai alapjan megallapithato, hogy a mintamban a kevesebb, mint 50 f&t
foglalkoztatd szervezetek nagyobb aranyban az 1. klaszterhez, mig a tobb mint 50 f6t

alkalmazo cégek a 2. klaszterhez tartoznak. Azaz, a kozép-és nagyvallalkozasok nagyobb
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része energidt és pénzt fektet a dolgozodik képzésébe, szemben a kisebb cégekkel, amelyek

nagyobb része nem, vagy kevésbé tamogatja, illetve vesz részt az alkalmazottaik oktatasaban.
Kisgyermekes ndék visszailleszkedése

Miutan a korabban végzett két kutatasomban is helyet kapott a gyesen, a gyeden lévokkel
torténd kapcsolattartas, igy az ott tapasztalt eredmények alapjan elhelyeztem érintélegesen e
kérdéskort a kérdéivembe is. Mar a 2007-es csaladbarat munkahelyi palyazatnal kirajzolodott
az a szomoru tendencia, hogy még a magukat csalddbaratnak feltételezd szervezetek sem
fektetnek igazan hangsulyt a kérdésre. Jelenlegi kutatasomnal a hipotézis bizonyitadsanal azt
vizsgaltam, hogy milyen modon tartjak a kapcsolatot a kismamakkal a kiilonb6z6 méreti
szervezetek abban az esetben, ha van gyermekgondozasi szabadsdgon tart6zkodo
munkatarsuk, és e tekintetben eltérnek-e egymastol a mikro-, a Kis-, a kozép-, és a
nagyvallalatok. A kiilonbozdség vizsgalatara Kkhi-négyzet probakat végeztem, amelyek

eredményeit az aldbbi tdblazat tartalmazza:

42. tablazat: Khi-négyzet proba a kapcsolattartas eszkozei és a szervezeti méret kozott

Kapcsolattartas eszkoze/ Szervezeti méret \ Khi-négyzet df Szign. p=0,05
E-mailen/ Szervezeti méret |

Meghivas rendezvényekre/ Szervezeti méret |
Részvétel szakmai programokon/ Szervezeti méret
Személyesen/ Szervezeti méret

Mentor/ Szervezeti méret
Egyéb/ Szervezeti méret
Forras: sajat tablazat

Vallalati ujsag kikiildése/ Szervezeti méret \

A khi-négyzet statisztika kritériuma egy vizsgalat esetében (mentor/ szervezeti méret) sériilt,
miutan a cellak tobb mint 20%-4aban a varhat6é érték nem haladta meg az 5-6t. A tobbi
eredmény alapjan megallapithatd, hogy szignifikansan kiilonboznek a mikro-, a Kis-, a kozép-
és a nagyvallalatok a személyes kapcsolattartds, illetve a wvallalati 0jsag kikiildése
tekintetében. A kapcsolattartas eszkozeinek gyakorisagat a szervezeti méret szerint az alabbi

tablazat foglalja 6ssze:

43. tablazat: A kapcsolattartas eszkozeinek gyakorisaga a szervezeti méret szerint
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Vallalati
Meghivas Részvétel ujsag
E-mail rendezvényre programokon Személyesen Kkikiildése Mentor

Mikro-

Egyéb

Kis-

Kozép-

Nagy-

vallalkozas 16 16 5 25 0 0 2
% ‘ 44,40% 44.40% 13,90% 69,40% 0,00% | 0,00% | 5,60%

vallalkozas 40 59 20 65 3 3 5
% ‘ 45,50% 67,00% 22,70% 73,90% 3,40% | 3,40% | 5,70%

vallalkozas 81 80 17 90 9 3 17
% ‘ 57,00% 56,30% 12,00% 63,40% 6,30% | 2,10% | 12,00%

vallalkozas 78 80 21 69 22 1 14
% ‘ 53,80% 55,20% 33,30% 47,60% 15,20% | 0,70% | 9,70%

Osszesen 215 235 63 249 34 7 38
V41 52,30% 57,20% 15,30% 60,60% 8,30% 1,70% | 9,20%

Forras: sajat tablazat

A fenti tablazati adatokbol leolvashatd, hogy a szervezeti mérettdl fiiggetleniil a kismamakkal
leginkabb személyesen tartjak a szervezetek a kapcsolatot, ugyanakkor gyakran kapnak
meghivast az otthon-tartdzkodok a vallalati rendezvényekre, vagy e-mail formdajaban
kommunikélnak a gyermekgondozasi szabadsagon 1évé munkatarsukkal a szervezetek. Ha a
szervezeti méret szerint vizsgaljuk a kérdést, akkor jol lathato, hogy a személyes kontaktus
megléte a mintamban els6sorban a kisebb szervezetek esetében jellemzd, ami érthetd is,
hiszen a kevesebb alkalmazotti 1étszam miatt az emberi kapcsolatok talan kevésbé formalisak,
helyet kaphatnak a személyesebb és mélyebb kapcsolatok, igy valoszinii, hogy ez a formaja a
kapcsolattartasnak a kisebb szervezetek esetében a leggyakoribb. Nem beszélve arrdl, hogy ez
a kapcsolattartasi mod a legkevesebb koltséggel is jar. Erdekes volt ugyanakkor latni, hogy
szinte minden harmadik nagyvallalatnal dolgozé megemlitette, hogy a kismamak szakmai
programokra torténé meghivasa bevalt gyakorlat a szervezetiiknél, ami igen fontos, hiszen az
altalam megkérdezett kismamak gyakran arra panaszkodtak, hogy kiesnek a szakmai életbdl,
nem tudjak kovetni az aktualitdsokat, és ez igen negativan hat mind az dnbecsiilésiikre, mind

a visszailleszkedési lehetdségeikre.
Munkahelyi rendezvények

Ennél a kérdéskornél els6sorban azt vizsgaltam, hogy a kiilonbdz6 méretii cégek szerveznek-

e, ¢s ha igen, milyen tipusi munkahelyi rendezvényeket. Els6ként azt néztem meg, hogy
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tartanak-e egyaltalan valamilyen munkahelyi rendezvényt az eltéré nagysagu szervezetek, és
hogy e tekintetben kiillonbéznek—e egymastol. A kiilonbozdség vizsgalatat kereszttabla-
elemzéssel végeztem el a két nominalis valtozo6 kozott (,, Tartanak-e csaladi rendezvényeket az
Onok szervezetnél?”, szervezeti méret) és a khi-négyzet proba alapjén azt talaltam, hogy e
tekintetben kiilonboznek az egyes szervezetek (khi-négyzet: 18,235, szign.: 0,000, p< 0,05). A
kereszttabla alapjan elmondhatd, hogy a mintdmban a mikrovallalkozasok 45,8%-aban, a
kisvallalkozasok 48%-aban, a kézépvallalkozasok 63,5%-aban, mig a nagyvallalatok 63,7%-
aban létezik valamilyen csaladi rendezvény. Azokban a szervezetekben, ahol szerveznek
valamilyen rendezvényt megvizsgaltam, hogy a tipusok alapjan tapasztalhato-e szignifikdns
kiilonbség az eltérd méretii szervezetek esetében. A kiilonbozoség vizsgalatara khi-négyzet

probat alkalmaztam és az eredményeket az alabbi tdblazatban foglaltam Ossze:

44. tablazat: Khi-négyzet proba a rendezvények tipusai és a szervezeti méret kozott

Rendezvények/ Szervezeti méret Khi-négyzet df Szign. p=0,05
Sziiletésnap/ Szervezeti méret 20,150 3 ,000
Névnap/ Szervezeti méret 16,282 3 ,001
Vallasi iinnepek/ Szervezeti méret 2,289 3 515
Sportnap/ Szervezeti méret 41,203 3 ,000
Kirandulas/ Szervezeti méret 2,250 3 522
Szakmai nap/ Szervezeti méret 5,230 3 156
Evfordulok/ Szervezeti méret 4,115 4 ,249
Egyéb/ Szervezeti méret 1,213 4 ,750

Forras: sajat tablazat

A khi-négyzet proba alapjan szignifikans kiilonbség van a sziiletésnap, a névnap és a
sportnap, mint rendezvények tekintetében. Tipus Szerint a rendezvények a kovetkez6képpen
oszlanak meg a valaszadok szerint:

45. tablazat: A rendezvények gyakorisaga a vallalati méret szerint

Sziiletés- Név-  Vallasi Sport- Kiran- Szakmai Ev-
nap iinnepek nap dulas napok fordulok Egyéb

vallalkozas 19 23 6 10 20 13 8 12
35,20% [42,60% | 11,10% |18,50% |37,00% | 24,10% | 14,80% |22,20%

vallalkozas 21 23 4 30 27 19 20 12
25,90% [28,40% | 4,90% |37,00% |33,30% | 23,50% | 24,70% |14,80%
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Kozép-
vallalkozas 27 24 12 33 50 38 33 21

%‘ 23,50% [20,90% | 10,40% |28,70% |43,50% | 33,00% | 28,70% |18,30%

Nagy- [\
vallalkozas 10 19 12 75 45 44 27 22

%‘ 8,30% [15,70% | 9,90% |62,00% |37,20% | 36,40% | 22,30% |18,20%

Osszesen N & 89 34 148 | 142 114 88 67

| 20,809% |24,009%| 9,209% |39,90%|38,30%| 30,70% | 23,70% |18,10%

Forras: sajat tablazat

A tablazat adatai szerint fliggetleniil a szervezeti mérettdl a valaszadok leggyakrabban a
sportnapot, a kirandulast, és a szakmai napokat emlitették, mint a szervezetiik altal szervezett,
kozos, munkan kiviili 6sszejovetelt. Ha a szervezeti méret alapjan nézem az adatokat lathato,
hogy a kimondottan személyhez kothetd alkalmakat (sziiletésnap, névnap) elsésorban a
kisebb létszammal mikodd szervezetek tartottdak a mintamban, mikdzben a nagyobb
szervezést igényld, és koltségesebb rendezvények gyakoribbak voltak a nagyvallalatok

esetében.
Munkavallaléi juttatisok

A béren kiviili juttatdsok rendszere Nyugat-Eurdpaban tobb évtizedes multra tekint vissza,
hazankban azonban nem tobb mint tiz éve terjedt el a vallalkozasok korében.
Amikor 2008-ban Osszeallitottam a kérd6ivemet a novekvd népszeriiségi tendencia volt az
egyik ok, amely miatt a csaladbarat eszkozok kozott az egyik legfontosabb elemeként
értékeltem a munkavallaloi juttatisokat. Miutan egy korabbi hipotézisnél (5.c) a
munkavallaloi juttatdsok részletesen targyaldsa keriiltek, igy most csak roviden térnék ki a
kiilonbozé méretli szervezetek esetében a juttatdsokkal kapcsolatos altalanos gyakorlatra.
Ezzel kapcsolatban 5 fokozati Likert-skalan kellett a valaszadoknak eldonteniiik, hogy a
munkavallaloi juttatdsok mennyire jellemzOk az 6 szervezetiikre. Az allitdsok a kdvetkezok
voltak:

1. A munkavallal6i juttatdsok mindenki szdmara biztositottak.

2. A munkavallaloi juttatasok poziciok szerint valtoznak.

3. A munkavallal6i juttatasok mértéke mindenki szamara azonosak.

4

. A nem pénzbeli munkaltatoi juttatasok gyakoribbak a szervezetnél.
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Megnéztem, hogy hogyan szegmentalhatom ezeknek a valtozoknak a segitségével homogén
csoportokba a megfigyelési eseteimet. A klaszterezést K-kozép eljarassal végeztem el. A
feltételek ellendrzésekor kiugrd elemet nem taldltam és a valtozok kozotti korrelacio is
megfeleld volt (a korrelacids koefficiens legmagasabb értéke: 0,480), igy a klaszterelemzést
elvégeztem ¢és 3 klasztert képeztem. (A végsé klaszterkdzéppontokat az 5. szamt melléklet
tartalmazza, 226.oldal.)
A klasztereket az alabbiak szerint interpretaltam:
1. Klaszter: Ebbe a klaszterekbe olyan szervezetek sorolhatoak, amelyeknél a
munkavallaloi juttatdsok mindenki szamara biztositottak ¢és viszonylag azonos
mértékben részesiilnek a dolgozok ezekbdl a lehetéségekbdl. Ugyanakkor nem
jellemzd, hogy poziciok szerint valtozik a juttatasok mértéke illetve, tobbé-kevésbé ezt
nem pénzbeli forméaban biztositjdk a munkatarsaknak.
2. klaszter: Azok a szervezetek, amelyek ebben a klaszterben talalhatdoak a
munkavallaloi juttatasokat pozicidk szerint adjak a dolgozdknak, és mindenki részesiil
valamilyen juttatasban. Igaz, ezeknek a juttatdsoknak a mértéke tobbé-kevésbé azonos,
habar van, amikor nem pénzbeli juttatasokrdl van szo6.
3. klaszter: Ezekre a szervezetekre egyaltalan nem jellemzd, hogy mindenki részesiil
és azonos mértékben a munkavallaloi juttatdsokbol és az sem jellemzd, hogy
gyakoribbak lennének a nem pénzbeli munkavallaloi juttatdsok. Ugyanakkor
kozepesen jellemz0, hogy a juttatasok poziciok szerint valtoznanak.
A klaszterek kialakitasa utdn megvizsgaltam, hogy a mintdmban szerepld eltéré méretii
szervezetek hogyan oszlanak meg a klaszterek kozott. A vizsgalat soran khi-négyzet probat
végeztem, hogy a két nominalis valtozd kozott van-e valamilyen Osszefiiggés. Szignifikans

Osszefliggést talaltam (khi-négyzet: 23,181, df: 8, szign.: 0,003, p< 0,05).

46. tablazat: A kiilonb6z6 méretii szervezetek klaszterbe sorolasa a munkavallaloi

juttatasi gyakorlat alapjan

Villalkozasok 1. klaszter 2. klaszter 3. klaszter
Mikrovallalkozas 39 53 22
34,2% 46,5% 19,3%
Kisvallalkozas 53 63 54
31,2% 37,1% 31,8%
Kozépvallalkozas 54 89 35
30,3% 50,0% 19,7%
Nagyvallalkozas 52 109 28
27,5% 57,7% 14,8%

164



N 198 314 139
% 30,4% 48,2% 21,4%

Forras: sajat tablazat

A téblazat adataibdl kiolvashatd, hogy fliggetleniil a vallalati mérettdl a megfigyelési
egységeim 48,2%-a a 2. klaszterbe tartozik, 30,4%-a az 1. klaszterbe, mig 21,4%-a a 3.
klaszterbe. Ha a szervezeti méret szerint nézem, akkor valamennyi szervezeti tipus elsdsorban
a 2. klaszterbe sorolhato.

Mar a kérddives kutatas befejeztem, amikor a valtozo adojogszabalyoknak kdszonhetden
szdmos, eddig népszerti adomentes juttatast megadoztatasra keriilt. Ez a koriilmény negativ
hatast gyakorolt a szervezetek béren kiviili juttatdsi rendszerére ¢és az alkalmazasi
gyakorisagra. A disszertaciomban azonban nem célom ezeknek a valtozasoknak a hatasait
vizsgalni és értékelni, miutan gy gondolom, hogy ez egy ujabb kutatas témajat jelentheti a

jOvot illetden.

Osszességében tehat elmondhaté, hogy az eltérd méretli szervezetekben mind a csaladbarat
gyakorlatra, mind az alkalmazott eszk6zokre jellemz6 egyrészt a divergencia, am sok esetben

a konvergencia is, igy hipotézisemet csak részben tudom elfogadni.

6.3. Makrogazdasagi szint

6.3.1. Kornyezeti jellemzok és a csaladbarat gondoskodas

Hipotézis 7: A kiilonb6zé orszdgokban miikodd szervezetek, igy a magyar és szlovak

szervezetek, eltérnek a csaladbarat gyakorlatot és eszkozoket illetden.

Disszertaciomban megvizsgaltam, hogy két eurdpai unids orszag szervezetei kozott
talalhatunk-e valamilyen eltérést a csalddbarat koncepcidval kapcsolatban. Kutatdsom soran
lehetéségem volt azt a kérdéivet szlovakiai szervezetekhez is eljuttatni, amelyet a
magyarorszagi kutatdisom soran hasznaltam. A kérddivek kiértékelésénél arra voltam kivancsi,
hogy mind a csaladdbarat gyakorlattal, mind az alkalmazott eszkdzdkkel kapcsolatban milyen
hasonlosagok és kiilonbségek fedezhetdek fel a két orszag szervezetei kdzott.

Mint kordbban lathat6 volt az elméleti részben, az Gsszehasonlitas elvégzése elott a teljesség

kedvéért megvizsgaltam, hogy a Szlovak Koztarsasdg milyen csaladbarat intézkedésekkel
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segiti a munka és csalad Osszehangoldsat. Ez alapjan elmondhatd, hogy Szlovakiaban
hasonloan, mint Magyarorszagon, az allam csaladbarat gondoskodasa széleskorti.

A hipotézisem soran azt néztem meg, hogy e két orszdgban miikodd szervezetek csaladbarat
gondoskodasat 6sszehasonlitva a divergencia, avagy a konvergencia jellemzi-e elsésorban.
Szlovakiaban 103 szervezet kapcsolodott be a kutatisomba és mintegy 195 valaszado toltotte
ki a kérd6éivemet. A szlovak mintar6l elmondhatd, hogy a szervezetek tevékenységiiket

illetoen a kovetkezo eloszlasban keriltek a mintamba:

31. abra: A szlovakiai szervezetek megoszlasa tevékenység szerint (%0)

o o e e )
i
CO0OO000000

Forrés: sajat abra

A grafikon alapjan a legnagyobb aranyban a kereskedelmi és javitasi teriileten dolgozo
(17,5%) és az tgynevezett egyéb tevékenységet (18,4%) végzo szervezetek voltak. A
magyarorszagi mintatol eltérén itt a kérddiv kitdltdi joval nagyobb aranyban részletezték az
egyeb tevékenységet (90%), igy voltak példaul komminukacids, kozmetikai, étrendkiegészitd,
butorgyartd, stb. tevékenységet ellatdo szervezetek. Legkisebb aranyban a szallashely
szolgaltatas és vendéglatas (1,9%) volt a mintdmban.

A szervezeti méret Szerint a vizsgalt szervezetek 31,4%-a mikrovallalkozas, 23,5%-a
kisvallalkozas, 31,4%-a kozépvallalkozas, végiil 13,7%-a nagyvallalkozas volt.

A minta teriileti gyakorisagat nem tudtam megnézni, mert sok kitoltdé nem jeldlte be, hogy
Szlovakia mely részérdl szarmazik a minta.

A magyarorszagi ¢és a szlovdk szervezetek mind csaladbarat gyakorlatat, mind pedig az
alkalmazott eszk6zoket vizsgaltam.

A hipotézis bizonyitasanal elsdként azt néztem meg, hogy altalaban mi jellemzo a hazai és a
szlovék szervezetek csaladbarat foglalkoztatasi gyakorlatara. Allitasokrol kellett eldonteniiik a

kérddiv kitoltdinek, hogy az adott kijelentés mennyire jellemz6 az 6 szervezetiikre. Most is az
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5 fokozath skalat alkalmaztam, ahol az 1-es érték az egyaltalan nem jellemz6t, mig az 5-0s
érték, a teljesen jellemzot jelentette. Az adott kijelentésekre kapott valaszok atlagat és

szorasat a kovetkez0 tablazat foglalja dssze:

47. tablazat: A szervezetek csaladbarat foglalkoztatasara vonatkozé allitasok atlaga és

Szorasa

Kijelentések . Star}dard
N Atlag Széras hiba
Az Onok szervezetében a munka és csalad magyar [EZAREEYEREL] ,045
osszehangolasanak kérdése érinti alh1e 192 | 356 | 1,072 077
valamennyi szinten dolgoz6 munkavallalot. 21 854 | 3.26 | 1,150 039
Az Onék szervezetében a munka és csalad magyar [ZRIZAENEL ,044
osszehangolasanak kérdése kimondottan a  gz1ovak [FCEAPEIHIEREL 081
noket érinto problémaként jelenik meg. e 856 | 2.56 | 1,133 039
Az Onék szervezetében a munka és csalad magyar AR BENEL ,044
osszehangolasanak eldsegitését célzo Salheae 191 | 3,74 | ,965 070
intézkedések mindenkire érvényesek. -\l | 852 | 3.49 | 1,094 037
Az Onék szervezetében a munka és csalad magyar [EERIZEERIENEE ,047
osszehangolasanak eldsegitését célzo alhs1e 189 | 3,13 | 1,148 083
intézkedéseket csak a vezetoség 852 ] 294 | 1192 041
kezdeményezheti.
Az Onék szervezetében a munka és csalad magyar [ZRIEZEEREEDE ,043
osszehangolasanak eldsegitését célzo alhe1e 191 | 3,04 | 1,015 073
intézkedésekre az alkalmazottak tehetnek [0l 855 3,00 | 1,084 037
javaslatokat.
Az Onék szervezetében a munka és csalad magyar LRI RIE¥ED ,048
osszehangolasanak elosegitését célzo A 190 | 2,82 | 1,244 ,090
intézkedések és juttatasok szerzédésben | 854 | 2.49 | 1.260 043
rogzitettek.
Az Onok szervezetében a munka és csalad by Eg 661 | 2,25 | 1,144 ,045
osszehangolasanak eldsegitését célzo Jieie 190 | 2,57 | 1,071 078
intézkedések tartalma poziciok szerint eIl 851 | 2,32 | 1,136 1039
valtozik.
Az Onok szervezetében a munka és csalad neEb)E 661 | 1,97 | 1,021 ,040
osszehangolasanak eldsegitését célzo A< 190 | 2,36 | 1,028 075
intézkedések tartalma a munkahelyen i1l | 851 | 2,06 | 1,035 035
eltoltott szolgalati id6 aranyaban valtozik.
Az Onok szervezetében a munka és csalad b Eg 662 | 2,26 | 1,260 ,049
osszehangolasanak eldsegitését célzo i< 190 | 2,52 | 1,078 078
juttatasok értéke poziciok szerint valtozik. 1,5 BB 232 | 1.225 042
Az Onok szervezetében a munka és csalad nEL)E 660 | 2,11 | 1,113 ,043
osszehangolasanak elésegitését célzo i1 190 | 2,40 | 1,048 076
juttatasok értéke a munkahelyen eltoltott tac1l 18501 2.18 | 1.105 038
szolgalati idé aranyaban valtozik. ' ’ '
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Forras: sajat tablazat

A tablazat adataibol jol latszik, hogy a magyarorszagi Szervezeteknél altalaban sem a
szolgalati i1d6, sem pedig a pozicid alapjan nem igazan jellemzd, hogy véltozndnak a
csaladbarat intézkedések. Igaz, az utdbbi esetében a szoras értékek a legmagasabbak voltak,
azaz a valaszadok véleménye ebben a kérdésben nem igazan egyontetii. Altalaban tobbé-
kevésbé jellemzo, hogy csak a vezetdség kezdeményezheti a csaladbarat eszkozokrdl szolo
intézkedéseket, azaz a munkavallalok is tehetnek javaslatokat. Ugyanakkor jo latni, hogy a
valaszadok véleménye alapjan a szervezetek ma mar egyre inkdbb nem néi kérdésként kezelik
a problémat, ¢és ugy érzékelik, hogy a munka és csalad Osszehangolasanak kérdése érint
valamennyi szinten dolgoz6 munkavallalot.

A szlovakiai szervezetekben a szolgalati id6 és a pozicid szerepe az atlagokat tekintve
hangstlyosabb, mint a magyarorszagi szervezetek esetében, mar ami a csaladbarat juttatasok
tartalmat, illetve annak értékét jelenti. Az érintettség kérdése mind a csaladbarat problémat,
mind pedig a csaladbarat intézkedéseket tekintve atlagosan jellemz6 mindenkire. Ugyanakkor
az Osszehangolast eldsegitd intézkedésekre jellemzd, hogy nemcsak a vezetdk
kezdeményezhetnek, hiszen az alkalmazottak esetében is atlagosan tobbé-kevésbe jellemzo,
hogy javaslatokat tehetnek a kérdés megoldasat illetden.

Megvizsgaltam, hogy mely valtozok esetében lathatunk szignifikdns kiillonbséget az atlagok
kozott. A vizsgalatot kétmintas t-probaval végeztem el, amely proba nullhipotézise, hogy az
atlagok megegyeznek a két csoportban. A proba egyik eldfeltétele a normalitds, amelyet
valamennyi valtozo esetében ellendriztem a Kolmogorov-Smirnov és a Shapiro-Wilk préba
segitségével, és habar minden valtozo6 esetében a p <0,05, azaz a valtozék nem voltak normal
eloszlasuak, de a cslicsossag €s a ferdeség mutatok nem haladtak meg a +1 és -1 értéket, igy
nem mindsitettem jelentésnek a normal eloszlastol valo eltérést. A t-proba masik eldfeltétele,
hogy a szorasok megegyeznek, amelyet a Levene-féle F-proba segitségével ellenériztem.
Abban az esetben, ha az nem érvényesiilt, azaz eltéréek voltak a szorasok, akkor a Welch-féle
d proba eredményét vettem figyelembe.

A vizsgalat eredményeit az aldbbi tablazat foglalja ossze:

48. tablazat: Fiiggetlen 2 mintas t-préba a magyar és szlovak csaladbarat gyakorlattal

kapcsolatban

168



Levene-
teszt az
egyenl6
varianciara t-teszt az egyenlé atlagra

Szign  Atlag
Kijelentések Szig .2 Kiilonb-
n. df oldal. ség
Az Onék Egyenld
szervezetében a varianciat
munka és csalad feltételezve
osszehangolasanak
kérdése érinti
valamennyi szinten
dolgozo
munkavallalot.
Az Onék Egyenl
szervezetében a varianciat
munka és csalad feltételezve

osszeha,ngqlasanak W 315,005
kerdese varianciat
kimondottan a noket ;
o . y feltételezve
érinto problémaként
jelenik meg.

Az Onok Egyenlé
szervezetében a varianciat
munka és csalad feltételezve

osszehangolasanak | | 139161351125 | 000
S em egyenlo

elosegitését célzo Sy
S ) varianciat
intézkedések .
) . feltételezve

mindenkire
érvényesek.

Az Onok Egyenlo
szervezetében a varianciat
munka és csalad feltételezve

osszehangolasanak  Nem egyenlo
elosegitését célzo varianciat
intézkedéseket csak feltételezve
a vezetoség
kezdeményezheti.

Az Onok Egyenlo
szervezetében a varianciat
munka és csalad feltételezve

oss3eha’nig0’lasz’mztk Nem egyenlo 330,213
elosegitését célzo o
D, ) varianciat
intézkedésekre az ;

feltételezve
alkalmazottak

Nem egyenlo
varianciat
feltételezve

tehetnek
javaslatokat.
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Az Onék
szervezetében a
munka és csalad

osszehangolasanak
elosegitését célzo
intézkedések és
juttatasok
szerzodésben
rogzitettek.

Az Onék
szervezetében a
munka és csalad

osszehangolasanak
elosegitését célzo
intézkedések
tartalma poziciok
szerint valtozik.

Az Onék
szervezetében a
munka és csalad

osszehangolasanak

eldsegitését célzo
intézkedések
tartalma a

munkahelyen

eltoltott szolgalati
id6 aranyaban

valtozik.

Az Onok
szervezetében a
munka és csalad

osszehangolasanak
elosegitését célzo
juttatasok értéke
poziciok szerint
valtozik.

Az Onok
szervezetében a
munka és csalad

osszehangolasanak
elosegitését célzo
juttatasok értéke a
munkahelyen
eltoltott szolgalati
ido aranyaban
valtozik.

Forras: sajat tablazat, szignifikancia-szint: 95%

Egyenlo
varianciat
feltételezve

Nem egyenlo
varianciat
feltételezve

Egyenlo
varianciat
feltételezve

Nem egyenlo
varianciat
feltételezve

Egyenlo
varianciat
feltételezve

Nem egyenlo
varianciat
feltételezve

Egyenlé
varianciat
feltételezve

Nem egyenlo
varianciat
feltételezve

Egyenlo
varianciat
feltételezve
Nem egyenlo
varianciat
feltételezve




A vizsgalat eredményei alapjan azokat a valtozokat, amelyek esetén a szlovak és a magyar
szervezetek atlagai szignifikansan eltérnek egymastol pirossal jeloltem meg. Jol lathato, hogy
a két orszag szervezetei esetében nem jelentds a kiilonbség a tekintetben, hogy a dolgozok is
tehetnek javaslatokat a munka és csalad Osszeegyeztetésének megoldasara és a tekintetben,
hogy nemcsak néi problémaként jelenik meg a kérdés a szervezetekben.

Megnéztem tovabba, hogy néhany csalddbarat eszkozt illetden talalok-e eltérést a szervezetek
kozott. A kiilonbozé munkaidé modelleket és beosztisokat vizsgalva elsOként azt néztem
meg, hogy mennyire jellemz6 egyaltalan, hogy a szervezetek barmilyen, a hagyoményostol
eltér6 munkaidé modellt alkalmazzanak. A vizsgalatom azt mutatta, hogy e tekintetben nincs
nagy eltérés a valaszokban, miutan a szlovak valaszadok mintegy 20,9% -a vallotta, hogy az 6
szervezeténél nincsen semmilyen munkaidd beosztas és modell a teljes idejli foglalkoztatas
mellett, mig a magyar megkérdezettek 19,2%-a vélte igy. A gyakorisagi kiilonbség a khi-
proba alapjan sem volt szignifikans (X°=0,273, szign.: 0,601, p >0,05). Abban az esetben,
amikor a valaszadok emlitést tettek arra, hogy létezik valamilyen munkaidé modell
megvizsgaltam, hogy milyen volt az emlitett lehetdségek gyakorisaga és 1étezett—e kiilonbség.

Az eredményeket az alabbi tablazatban foglaltam Ossze:

49, tablazat: A Kkiilonb6z6é munkaidé modellekkel kapcsolatos valaszok gyakorisaga és a
X% proba

2 oldali szign.
Munkaidé modellek Magyar Szlovak p=0,05
N N

Rugalmas munkaidé JEERLA
Részmunkaido
Tavmunka
Munkakormegosztas
Szezonalis munka

Munkaerobérlés

Projektmunka
Forras: sajat tablazat

A tablazat adatai alapjan lathaté, hogy a rugalmas munkaidé és a részmunkaido a
leggyakrabban el6fordulod lehetdség, amelyekkel a munkaltatok élnek mind Szlovakidban,
mind Magyarorszagon. Szignifikans kiilonbséget tudtam kimutatni a rugalmas munkaid6, a
részmunkaidd, a munkakormegosztds, a szezonalis munka és a projektmunka esetében.

Ugyanakkor mind a munkaerébérlés, mind a tavmunka esetében nem volt szignifikans
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kiilonbség. Ez utobbi gyakorlat mindkét orszagban az egyik legkevésbé elterjedt
foglalkoztatasi forma.

A képzésekkel kapcsolatosan 5 fokozati skalan megfogalmazott allitasokrol kellett
eldonteniiik a valaszadoknak, hogy mennyire jellemzé a sajat szervezetiikre (1-es az
egyaltalan nem jellemzd, az 5-6s a teljesen jellemzo volt). A két orszag esetében kétmintas t-
probaval néztem meg, hogy a kérdésben vannak-e jelentds kiilonbségek a szervezetek
gyakorlata kozott. Habar a valtozok nem voltak normal eloszlasuak (Kolmogorov-Smirnov és
Shapiro-Wilk proba alapjan, de nem 1ényegesen tértek el a normal eloszlastol: a ferdeség és a
csticsossag értékek -1 és +1 kozott voltak, nem jelentésen kiilonboztek a 0-t6l), igy a t-probat
végrehajtottam és abban az esetben, amikor a szoras-homogenitas nem érvényesiilt a Welch-

féle d probat alkalmaztam.

50. tablazat: Kétmintas t-préba, valamint az atlagok a képzéssel kapcsolatban

Kijelentések N Atlag Szoras
Az Onik szervezete rendszeresen magyar 661 ST 1,142

aldoz a dolgozok ismereteinek szlovak 193 3,48 ,936
szinten tartasara.
Az Onék szervezete szervez sajat magyar 661 3,21 1,312
képzéseket a dolgozoik részére. szlovak 192 3,45 1,129
Az Onék szervezete tamogatja magyar 658 3,25 1,304
anyagilag a dolgozéik képzését. szlovak 188 3,33 1,192
A képzéseket csak munkaidében  magyar 656 2,74 1,207
szervezik. szlovak 187 3,22 1,032

Forras: sajat tablazat

Levene-teszt
az egyenlo
varianciara t-teszt az egyenlo atlagra
Szign.
Szign (2- Atlag
: df oldali) Kkiilonb-ség
Az Onék Egyenlo 852
szervezete varianciat
rendszeresen feltételezve
aldoz a dolgozok Nem egyenl6 374,805
ismereteinek varianciat
szinten tartasara. feltételezve
Az Onék Egyenl6
szervezete szervez  varianciat
sajat képzéseket a feltételezve
dolgozoik részére. Nem egyenlé
varianciat
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feltételezve

Az Onok Egyenlé 844

szervezete varianciat

tamogatja feltételezve

anyagilag a Nem egyenlo 325,974
dolgozéik varianciat
képzését. feltételezve

A képzéseket csak Egyenlé

munkaiddében varianciat
szervezik. feltételezve
Nem egyenlo
varianciat
feltételezve
Forras: sajat tablazat, szignifikancia-szint: 95%

A tablazatok adataibdl jol latszik, hogy mind a négy valtozonal a szlovak valaszadok esetében
magasabb atlagokkal szdmolhatunk, és a szdérasok is alacsonyabbak voltak, mint a magyar
valaszadokat tekintve, azaz a véleményiik a kérdést tekintve homogénebb. A kiilonbség
vizsgalatanal pirossal jeldltem meg azokat a kijelentéseket, ahol az atlagok szignifikansan
kiilonboztek egymastol azaz, hogy a szervezetek szerveznek-e sajat képzéseket illetve, hogy
azt a munkaidore teszik-e.

Megvizsgaltam tovabba, hogy abban az esetben, ha gyermekgondozasi szabadsiagon
tartozkodé munkavallaloja van a szervezetnek, akkor van-e kiilonbség a kapcsolattartas
eszkozeit illetden a magyarorszagi és a szlovakiai szervezetekben. A kiilonbség vizsgalatara
khi-négyzet probat végeztem. A khi-négyzet statisztika kritériuma egy vizsgalat esetében
(mentor) sériilt, miutan a cellak tobb mint 20%-4aban a varhato érték nem haladta meg az 5-6t.
Az alabbi tablazat a kapcsolattartds eszkozeinek gyakorisagat és a Kkhi-négyzet proba

eredményeit mutatja:

51. tablazat: A kapcsolattartas eszkozeivel kapcsolatos valaszok gyakorisaga és a X?

proba

2 oldali szign.
Kapcsolattartas eszkoze | Magyar p=0,05

E-mailen
Meghivas
rendezvényekre
Részvétel szakmai
programokon
Személyesen




APTE e 83% [ 34| 18% | 258571 016
Mentor 17% | 7 | 35% |4 |1455] 1 228
Egyéb 92% | 38| 97% [11]0025]1 874

Forras: sajat tablazat

Az adatok alapjan a magyar valaszadok leggyakrabban a személyes kapcsolattartast, a
rendezvényekre torténé meghivast és az e-mailezést emlitették meg, mig legritkabb
eszkozként a vallalati ujsadg kikiildését és a mentorok kihelyezését gondoltdk. A szlovak
kérddiv kitolték ugyanazokat az eszkozoket jelolték leggyakrabban, mint a magyarok, és a
legkevésbé alkalmazott eszkdz a szlovak valaszadok esetében a mentorok €s a vallalati ujsag
kikiildése lett. Szignifikdns kiillonbséget a meghivas rendezvényekre, a személyes
kapcsolattartas és a vallalati 0jsag kikiildésében talaltam.

A magyar szervezetek mintegy 56,4%-aban, mig a szlovak szervezetek 55,2%-aban tartanak
valamilyen csaladi rendezvényt. Megvizsgaltam, hogy ezekben a szervezetekben melyek a
leggyakrabban megrendezésre keriild rendezvények, és van-e kiilonbség e tekintetben a

magyar ¢és szlovak gyakorlat kozott:

52. tablazat: A szervezeti rendezvények gyakorisaga és a X? proba

Rendezvények Magyar Szlovak X? \ df 2 oldali szign. p=0,05
|

| N % N
20,8% | 77 [23,6%| 25 0,393 1 531
| 24,0% | 89 [12,3% | 13 6,742 1 ,009
92% | 34 |443%| 47 | 72,359 1 ,000
Sportnap 39,9% | 148 |17,9% | 19 17,486 1 ,000
CPTIOIET T 38,3% | 142 [46,2% | 49 2,171 1 141
Sy I ElgElO 30,7% | 114 | 23,6% | 25 2,037 1 ,154
VG 23,7% | 88 [31,1% | 33 2,393 1 122
D0 181%| 67 | 85% | 9 5,636 1 ,018

Forras: sajat tablazat

A tablazat adataibol jol latszik, hogy a magyar valaszadok leginkabb a sportnapot, a
kirdndulast és a szakmai napot emlitették, mig legkevésbé a vallasi linnepeket tartjadk meg a
szervezetek. Ezzel szemben a szlovakiai felmérésbol az latszik, hogy a kirandulas mellett a
vallasi tinnepek a legnépszeriibb rendezvények. Szignifikans kiilonbséget a hazai €s a szlovak
szervezetek kozott a rendezvények tekintetében a névnap, a vallési tinnepek, a sportnap €s az

egyeb rendezvények esetében taldltam.
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Végezetiil azt néztem meg, hogy milyen juttatasokat kaphatnak a munkavallalok mind a
magyar, mind a szlovakiai szervezetek esetében. Az adott juttatasokat 2 pozicioban vizsgalom

most meg, igy a felsd vezetdk és a beosztottak esetében.

53. tablazat: Juttatasok gyakorisaga pozicionként és a X° préba

Juttatasok/Felsé 2 oldali szign.

vezetok Magyar Szlovak X? df p=0,05
% \ [\

Udiilési csekk RN 1
0k il 76,2% | 479 | 82,6% | 152 | 3415 | 1 065
Auté | 52,6% | 331 [457% | 84 | 2,768 | 1 096
Laptop | 46,9% | 295 | 505% | 93 | 0,758 | 1 384
Mobil 62,2% | 391 | 82,1% | 151 | 25,376 | 1 000
el | 37,0% | 233 [484% | 89 | 7,635 | 1 006
WP A o At a 41,2% | 259 | 375% | 69 | 0,799 | 1 371
LR e 18,6% | 117 | 12,0% | 22 | 4434 | 1 035
Ao 13.00%| 82 | 13,0% | 24 | 0,000 | 1 998
Wyt el 24.6% | 155 | 14,1% | 26 | 9,089 | 1 003
Ingyenes orvosi ellatas ‘ 345% | 217 | 76% | 14 | 50,608 | 1 ,000
Egyéb 54% | 34 | 11% | 2 | 6273 | 1 012

2 oldali szign.

Juttatasok/Beosztottak Magyar Szlovak X? df p=0,05

Udiilési csekk
Etkezési hozzajarulas
Auto
Laptop
Mobil
Egészségbiztositas
Magannyugdijpénztar
Udiilési lehetoség

Konyv, szinhaz
Utazasi tamogatas
Ingyenes orvosi ellatas
Egyéb

[ N (SN [ SN N (SN [/ SV SN RNy N TN

Forras: sajat tablazatok

A felsd vezetdk szintjén a szlovdk és a magyar szervezetek gyakorlata szignifikdnsan

kiilonbozik az tdiilési csekk, a mobil telefon, az egészségbiztositas, az lidiilési lehetdség, az
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utazasi tdmogatds, az ingyenes orvosi ellatas, illetve az egyéb juttatdsok teriiletén. A
magyarorszagi szervezetekben leggyakrabban el6forduld juttatasi tipusként a felsé vezetdk
esetében az étkezési hozzajarulast, a mobil telefont, az autét és a laptopot emlitették,
hasonléan a szlovdk szervezetekhez, ahol szintén ez a négyfajta juttatdsi tipus a
legnépszeriibb. A beosztottaknak biztositott juttatasokat tekintve elmondhat6, hogy nem volt
szignifikans kiilonbség a magannyugdijpénztar, a kdnyv és szinhaz, illetve az egyéb juttatdsok
esetében. Ebben a pozicioban dolgoz6 alkalmazottak a hazai szervezetekben elsésorban
étkezési hozzdjarulast, idiilési csekket és magannyugdij-pénztari lehetdséget kapnak a
munkaltatétol, mig a szlovak szervezeteknél étkezési hozzdjarulast, egészségbiztositist €s
magannyugdij-pénztari lehetdséget.

A hipotézisem bizonyitdsa soran megvizsgaltam mind 4ltaldnossdgban a csaladbarat
foglalkoztatasi gyakorlat jellemzdit, mind pedig részleteiben néhany leggyakrabban
el6forduld eszkozt. Az eredmények alapjan elmondhatd, hogy bar sok kozds vonas van a
szlovak és a magyar szervezetek csaladbarat gyakorlataban, am sok szignifikans kiilonbséget

is talaltam, igy a hipotézisemet csak részben tudom elfogadni.

7. OSSZEFOGLALAS ES A KUTATAS LEHETSEGES IRANYAI

Dolgozatom =zar6 fejezetében a kutatds eredményeit foglalom 0Ossze, értékelem a
hipotéziseimet, illetve lehetséges fttiranyokat fogalmazok meg a kutatds jovébeni
folytatasahoz.

Disszertaciom alapvetden egy olyan modell 1étrehozasat tlizte ki célul, amely a csaladbarat
koncepcié ¢és foglalkoztatas tobbszinti modelljeként szolgalhat. A munka és csalad
Osszeegyeztetésének ¢€s az ezzel kapcsolatos foglalkoztatdsnak a kérdését komplex
rendszerben vizsgaltam: igy az egyén, a szervezet, és a makrogazdasag szintjén. A
szakirodalom tanulményozéisa soran ugy vettem észre, hogy igazan senki nem foglalta és
kutatta ilyen relacioban a kérdéskort, igy mondhatom, hogy modellem teljesen egyedi a maga
teriiletén.

Koncepcionalisan értekezésem mind elméleti, mind empirikus része e modellre épiilt. A
modell tényezdinek elméleti vizsgalatakor tobb tudoményteriilet kutatasaira és irodalmara
tamaszkodtam a téma interdiszciplinaris jellegébdl fakaddan.

Az elméleti fejezetekben a kiilfoldi és hazai szakirodalmakat felhasznalva foglalkoztam
tobbek kozott az életmindség kérdésével, annak egyik aspektusaval a work-life balance-szal,

illetve a csaladbarat koncepcid elméletével.
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Megvizsgaltam, hogy milyen szerepe ¢s hatdsa van a munkanak és a csaladnak az egyének
¢letében, és mi torténik, ha e két tényezd egyensilya megbomlik. Részleteiben attekintettem a
csaladbarat koncepcié és a humaneréforras menedzsment kotédéseit, megnéztem, hogy
milyen szervezeti jellemzOk (példaul vallalati kultara, vezet6k szerepe) sziikségesek a sikeres
csaladbarat szemlélet megvaldsulasahoz.

Ravilagitottam arra, hogy az uj szemlélet lehetdséget ad a munkavallalok magasabb szintii
sziikségleteinek a kielégitésére, igy a motivaciod 1j értelmezései soran nem szabad figyelmen
kiviil hagyni az egyén csaladi sziikségleteire vonatkozo igények felerdsodésének kérdését,
tehat a csaladbarat szemlélet munkahelyi megvaldsulasat.

Megvizsgaltam, hogy makrogazdasagi szinten milyen koriilmények teszik iddszeriivé a
munka és csalad Osszehangolasanak kezelését, igy tobbek kozott elemeztem elsésorban a
foglalkoztatds ¢és a szocial-politikai vonatkozasokat. Részleteztem az Eurdpai Unid
csaladbarat szemléletli foglalkoztatas politikajat, az ezzel kapcsolatos iranyelveket ¢és
hatarozatokat, amelyek ugyan egységes eurdpai jelleget kolcsondznek a tagéallamok
csaladbarat gondoskodasanak, am emellett megtalalhatbak az egyes orszagokra jellemzd
egyedi gyakorlatok is. Megnéztem, hogy hazank e tekintetben mar szdmos pozitiv 1épést tett,
tobbek kozott megfeleld torvényi hatteret biztositott tobb csaladbarat lehetdségnek, a
valdsagban azonban még gyakran hidnyoznak az infrastrukturalis, az anyagi és a szemléletbeli
feltételek.

Dolgozatom empirikus részében 10 hipotézist allitottam fel, amelyeket rendszerbe foglalva az
egyes modellszintekhez kapcsoltam, am 0Osszességében leginkdbb a szervezeti szinthez
kothetd hipotéziseket fogalmaztam meg. A hipotézisek vizsgalatara kérddives vizsgalatot
végeztem hazai, illetve egy hipotézis bizonyitasanal szlovak szervezetekben is. Az alabbi
tablazatban Osszefoglaltam a hipotéziseket €és a vizsgalati eredményeim alapjan a

hipotézisekre vonatkoz6 dontéseimet:

54. tablazat: Hipotézisek és a hipotézisekre vonatkozoé dontések

EGYENI SZINT DONTES

Sztereotipia

Hipotézis 1: A csaladi kotottségekkel rendelkezé munkavallalokkal | Elutasitva
szemben negativ elditélet ¢l a hazai szervezetekben és ez kedvezdtleniil
befolyasolja a munkaerdpiacon torténd aktiv részvételiiket.

SZERVEZETI SZINT
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Szervezeti adottsagok (tudas és méret)

Hipotézis 2.a: A specialis szaktudast igényl0 hazai cégek hajlamosabbak
jobban segiteni a munka ¢€s csalad Osszeegyeztetésének kérdésében a

munkavallaloiknak azért, hogy megtartsdk a szamukra fontos munkaerot.

Elfogadva

Hipotézis 2.b: A nagyvallalatok nagyobb eséllyel segitenek a

munkavallaloknak a munka ¢és csalad Osszeegyeztetésének kérdésében,

mint a kis-és kozépvallalatok.

Elutasitva

Szervezeti kultura

Hipotézis 3: A csaladbarat kezdeményezés egy humanorientalt vallalati
kultirdban valdsulhat meg, amely leginkabb a Quinn—féle tamogato

vallalati kultura jellemzdinek felel meg.

Elfogadva

Hipotézis 4: A kiilonbdz6 méreti szervezetek eltérnek a munkaszervezés
soran biztositott azon munkavallaléi autonémia tekintetében, amely

eldsegitheti a munka és csalad 6sszehangolésat.

Elfogadva

Vezetési jellemzok

Hipotézis 5.a: A hazai szervezetekben a vezet6k jellemzden fontosnak
itélik meg a munka és csalad Osszeegyeztetésének probléméjat, mert 6k

érintettek leginkdbb a kérdést illetden.

Részben

elfogadva

Hipotézis 5.b: A hazai szervezetek csaladbarat foglalkoztataspolitikai
elkotelezettségiiket nagyban befolyasolja, hogy a csalddbarat foglalkoztatés

kérdésében a dontéshozo vezetdk mennyire érintettek a problémat illetden.

Elfogadva

Hipotézis 5.c: A szervezetek nagyobb gyakorisaggal biztositanak
csaladbarat eszkozoket a vezetOik szdmara, mint a beosztott pozicidoban

dolgoz6 munkatarsaknak.

Elfogadva

Csaladbarat eszkozok és gyakorlat

Hipotézis 6: A kiilonb6z6 méretli szervezetek csaladbarat gyakorlatara és

az alkalmazott eszk6zokre a divergencia jellemzd.

Részben

elfogadva

MAKROGAZDASAGI SZINT

Kornyezeti jellemzok és a csaladbarat gyakorlat

Hipotézis 7: A kiilonb6z6 orszagokban miik6do szervezetek, igy a magyar
¢s a szlovék szervezetek, eltérnek a csalddbarat gyakorlatot és eszkozoket

illetGen.

Részben

elfogadva

Forras: sajat tablazat
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A kovetkezdkben értékelem az egyes hipotéziseket az adott modellszinthez kdtddden:

Az egyénekre vonatkozoan egy hipotézist vizsgaltam a kérdbives kutatas soran, amely a
csalados munkavallalokra irdnyul6 sztereotipiaval foglalkozott. Hipotézisemet megeldzte egy
korabbi kutatasom, amelyben a sziilési szabadsagrol visszatérni szandékozo ndk vallottak
arrol, hogy negativan ¢élik meg anyasdgukat és csaladi kotottségiiket a munkaerdpiacon.
Mostani kutatasomban a valaszadok véleménye alapjan a munkaerd-piaci felvétel soran a
valaszadok a csaladi kotottségekhez kapcesolhatd tulajdonsagokat altalaban nem fontosnak
itéltek meg. A kérdoiv kitoltok a csalados munkavallalokhoz kothetd negativ sztereotipidkkal
kapcsolatban igen elutasitdak voltak, és a csalddos munkavallalok megitélésében a vezetdk és
a beosztottak szignifikansan nem kiilonboztek egymastol.

A szervezeti szinthez kothetd hipotéziseim soran els6ként a tudasintenziv szervezetek
szerepvallalasat néztem meg a kérdést illetéen. Ezt azért is tartottam fontosnak, mert a
szervezeti tudas értéke, €s annak megdrzése és fejlesztése ma mar nem lehet kérdés egyetlen
szervezet szamara sem. Nem véletlen tehat, hogy a mintamban szerepld szervezetek tobb mint
50%-a megkdvetelt valamilyen specidlis tudast a dolgozoitol. Az elemzés soran az is kidertilt,
hogy minél inkébb jellemzd, hogy specialist tudast var el egy szervezet az alkalmazottaktol,
annal inkabb nehéz az adott munkatarsat potolni. Hipotézisem vizsgalatakor kirajzolodott az
is, hogy azokban a hazai szervezetekben, ahol a specialis tudas fontos, ott gyakrabban is
segitenek a munkavallaloknak a munka és csalad 6sszeegyeztetésében.

A munka és csalad 6sszehangoldsaban torténd kozremiikodést a kiilonb6zo szervezeti méretek
alapjan 1is vizsgaltam. Kideriilt, hogy varakozdsaimmal ellentétben, a mintamban a
nagyvallalatok kisebb eséllyel segitettek a munka ¢és csaldd Osszeegyeztetésében a
dolgozodiknak, mint a kozepes-€s kisvallalatok esetében illetve, hogy a kiillonb6zé méretii
szervezetek mind csaladbarat gyakorlatara, mind az alkalmazott eszkdzokre nem mondhatjuk,
hogy egyontetiien eltéréek lennének. A mintdmban kimutathato volt, hogy a szervezeti méret
nem magyarazta a szervezetek anyagi raforditasi hajlandosagat, amelyrél elmondhat6, hogy a
szervezetek nagyobb része nem hajlandé anyagilag is 4ldozni a csalddbarat koncepcid
megvalositasara.

Kiilon hipotézist szenteltem annak igazolasira, hogy milyen tipusti vallalati kultardban
valosulhat meg optimalisan a csaladbarat gyakorlat. Vizsgalatom a Quinn-féle tdmogatd
vallalati kultaraval probalt parhuzamot vonni, €s faktor-és klaszteranalizis segitségével
bizonyitani tudtam, hogy azokban a vallalati kulturakban, ahol mind a rugalmas gondolkodas,
mind pedig a humanerdforras-orientdcid erdteljesen érvényesiil, ott a munka és csalad

Osszeegyeztetésére torténd odafigyelés is nagy aranyban megvaldsul.
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Megvizsgéltam tovabbd, hogy a munkaszervezés soran biztositott azon autondémia, amely
elésegiti a munka és csalad Osszehangolasat, mennyire tekinthetd egységesnek a hazai
szervezetek gyakorlatdban. A vizsgalatok ravilagitottak arra, hogy az eltér6 méreti
szervezetek e tekintetben szignifikansan kiilonb6znek egymastol.

A hipotézisek koziil harom hipotézis a vezetdi szerepekkel és érintettséggel foglalkozott.
Mintam alapjan igazolni tudtam, hogy hazai vezetdk fontosnak itélik a munka és csalad
Osszeegyeztetésének problémajat, igaz nem feltétleniil 6k a kérdés leginkabb érintettjei.
Meglepetés volt szamomra, hogy a beosztott pozicioban dolgozdé munkavéllalok habar a
legérintettebbek a kérdést illetden, mégis 6k érzik legkevésbé, hogy fontos foglalkozniuk a
szervezeteknek a munka és csalad sszehangolasanak kérdésével. A jovébeni kutatds egyik
fontos iranya lehet, hogy a beosztottak negativ véleményének mi lehet az oka.

Bizonyitani tudtam tovabba, hogy a fels6 vezetok, mint a munka ¢&s csalad
Osszeegyeztetésérdl szo1o politika dontéshozoi, amennyiben érintettek a kérdésben, azokban a
szervezetekben nagyobb gyakorisaggal segitenek az 6sszehangoldsaban is.

A dolgozok szamaéra biztositott csaladbarat eszk6zok és juttatasok tekintetében elmondhat6 a
mintam alapjan, hogy a vezetdk és az alkalmazottak kozott gyakran kiilonbséget tesznek a
szervezetek.

Végezetiil utolsd hipotézisem a magyar és a szlovak szervezetek gyakorlatat hasonlitotta
Ossze. Mar az elméleti részben bemutattam, hogy hasonléan a magyar gyakorlathoz
Szlovékiaban is az allam szamos lehetdséget és torvényi feltételt biztosit a munka és csalad
Osszehangoldsahoz az Eurdpai Unid ez irdnyu eldirdsainak szem elott tartdsaval. A
vizsgalatomban szerepld hazai €s szlovak szervezetek altal alkalmazott csaladbarat politikara
egyértelmilen nem bizonyitottam a divergenciat, sem az altalanos gyakorlatot, sem pedig az
alkalmazott eszkozoket illetden.

A fentiek alapjan a kutatasom eredményeként a kovetkezd téziseket tudom megfogalmazni:

55. tablazat: Tézisek

EGYENI SZINT

Sztereotipia

Tézis 1: Megallapitottam, hogy a vizsgalt szervezetekben a csaladi kotottségekkel rendelkezd
munkavallalokkal szemben nem volt tapasztalhatd negativ eléitélet és a csaladi kotottségekre
vonatkozo tulajdonsagok altalaban nem szamitottak fontos tényezének a munkaerd-felvétel

soran.
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SZERVEZETI SZINT

Szervezeti adottsagok (tudas és méret)

Tézis 2.a: lgazoltam, hogy a specialis szaktudast igényl6 hazai cégek hajlamosabbak jobban
segiteni a munka ¢és csalad dsszeegyeztetésének kérdésében a munkavallaloiknak azért, hogy

megtartsak a szamukra fontos munkaerdt.

Tézis 2.b: Kimutattam, hogy a mintamban a Kis-és kozépvallalatok nagyobb eséllyel
segitettek a munkavallaloknak a munka és csalad Osszeegyeztetésének kérdésében, mint a

nagyvallalatok.

Szervezeti kultura

Tézis 3: Bebizonyosodott, hogy a csaladbarat kezdeményezés egy humanorientalt vallalati
kultaraban valésulhat meg, amely leginkabb a Quinn—féle tdmogaté vallalati kultara

jellemzdinek felel meg.

Tézis 4: lgazoltam, hogy a kiilonb6zé méretii szervezetek eltérnek a munkaszervezés soran
biztositott azon munkavallal6oi autonémia tekintetében, amely eldsegitheti a munka és csalad

Osszehangolasat.

Vezetési jellemzok

Tézis 5.a: A vizsgéilataimmal aldtdmasztottam, hogy a hazai szervezetekben a vezetdk
jellemzéen fontosnak itélik meg a munka ¢€s csalad 0sszeegyeztetésének problémajat, habar

nem o6k a leginkabb érintettek a kérdést illetden.

Tézis 5.b: Megallapitottam, hogy a hazai szervezetek csaladbarat foglalkoztataspolitikai
elkotelezettségiiket nagyban befolyasolja, hogy a csaladbarat foglalkoztatds kérdésében a

dontéshozo6 vezetok mennyire érintettek a problémat illetden.

Tézis 5.c. Kutatdsom igazolta, hogy a szervezetek nagyobb gyakorisaggal biztositanak
csaladbarat eszkozoket a vezetdik szdmara, mint a beosztott pozicioban dolgozo

munkatarsaknak.

Csaladbarat eszkozok és gyakorlat

Tézis 6: Megallapitottam, hogy a kiilonb6z6 méretli szervezetek csaladbarat gyakorlatara és

az alkalmazott eszk6zokre nincs egyértelmiien kimutathato a divergencia.

MAKROGAZDASAGI SZINT

Kornyezeti jellemzok és a csaladbarat gyakorlat

Tézis 7: A vizsgalati eredmények bebizonyitottdk, hogy a kiilonb6zd orszagokban miikddd
szervezetek, igy a magyar és a szlovak szervezetek, nem teljesen divergensek a csaladbarat

gyakorlatot és eszkozoket illeten.
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Forras: sajat tablazat

Vizsgalataim ugy vélem, hogy csak az els6 1épesek voltak a hazai csaladbarat foglalkoztatas
mélyebb megismerésében és az Osszefiiggések feltarasaban. Nem volt, és nem is lehetett
célom, hogy e témat minden szempontbol megvizsgéljam és kutassam, minddsszesen kezdeti
kutatési alapkdveket tudtam letenni és a jovOben ezen az Gton probalok meg tovabbhaladni.
Ugyanakkor hiszem, hogy a téma interdiszciplinaris jellegéb6l fakadoan a kutatasi lehetség
adott nemcsak a vezetéstudomany miveléinek, de szamos tudomanyteriilet (példaul a
regionalis tudomany, a szocioldgia, a pszicholdgia) kutatdinak is.

Ugy vélem, a kutatas folytatasa érdekében mindenképpen sziikséges a mintaszam novelése és
olyan magyarorszagi régiok bevonasa is, amelyek a korlataim miatt, most kis mintaszamban
voltak jelen a kutatdsban. Tovéabba, mindenképpen eldnyds lenne a nemzetkdzi
Osszehasonlitasokat kiterjeszteni elsGsorban a szocialisan érzékeny skandinav és nyugat-
eurdpai orszagok felé is, és a megfeleld tanulsagokat a hazai gyakorlattal kapcsolatban
levonni. Hiszem, hogy a regionalis kiilonbségek és sajatossagok feltérképezése ¢és
tanulmanyozasa mindenképpen fontos és hianypotlo.

Habér a kérdéivemben roviden kitértem a koncepcid lehetséges pozitiv hozadékaira, igy
tobbek kozott a példaul fluktuacié csokkenésére, stb., de azt vettem észre, hogy ezekre a
kérdésekre nem szivesen valaszolnak a kérddiv kit6ltoi, igy a hipotézisek kapcsan ezeket nem
is tudtam figyelembe venni. Pedig a csaladbarat szemlélet bevezetésének egyik fontos
mozgaté rugdja lehet, ha a vallalati vezetdék belatjak, hogy ezzel a lehetdséggel sokat
nyerhetnek. Ilyen tipusi kutatds mar megvalosult Magyarorszdgon az MSZOSZ
szervezésében 2008-ban, amikor is az ugynevezett Bilancia elnevezésii projekt keretében
koltség-haszon elemzések késziiltek hat vallalatnal abbdl a célbdl, hogy meggy6z6bben
sikeriiljon érvelni a munka és maganélet 6sszehangoldsanak eldsegitése érdekében. A jovében
mélyinterjis kutatasokkal kiegészitve lehetdséget kell teremteni a koltség-haszon kutatasok
hazai széleskorti megvalositasara is. Ugy gondolom, hogy jelen kutatisom csak egy
pillanatnyi hazai helyzetet abrazolt, amely sokban valtozott a gazdasagi valsag hatasara.
Mindenképpen fontos lenne figyelembe venni és egy 01j kutatasban vizsgalni a jelen gazdasagi
helyzetben a cégek munka €s csalad 0sszeegyeztetés iranti elkotelezettségét €s tenni akardsat.
Végezetiil visszakanyarodva a menedzsment-kutatashoz ugy gondolom, hogy miutan a munka
¢és csalad Osszeegyeztetése erdsitheti a szervezetekben a munkavallalo és a munkaltatd kozotti
partneri viszonyt, igy a téma kutatdsa még szamos lehetdséget tartogathat majd a jovében a

menedzsment kutatdi szamara.
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MELLEKLET
Melléklet 1

Visszailleszkedés a munkaerdpiacra (2008-as kutatas)
1. Nem:

[ Né6

O Feérfi

2. Eletkor:
Lakéhely: (Csak a megnevezése kell) Pl.: Budapest, Koka, Nyirbator, Ocséd, stb.

3. Csaladi allapot:

L] Hazas

[0 Egyediilallo

O Elettarsi kapcsolatban él
0 Egyéb

4. Iskolai végzettség:

[J 8 altalanos

[ Szakmunkasképz6

[ Szakkozépiskola

] Gimnazium

1 Féiskola

1 Egyetem

O Ph.D. fokozat

Kérem, jelolje be a legmagasabb iskolai végzettségét!

5. Milyen egyéb tanulmanyokat folytatott?
[J Szamitdgépes tanfolyam

O Nyelvi kurzus

[ Szakmai tovabbképzések

O Ujabb diploma

] Egyéb / Kérem, fejtse ki bévebben!

6. Gyermekek szama:
01
O 2
3
[J 3-nal tobb

7. Hany éves koraban sziiletett az els6 gyermeke?
O 20 éves kora elott

0 21 és 25 éves kora kozott

0 26 és 30 éves kora kozott

0 31 és 35 éves kora kozott

0 36 és 40 éves kora kozott
O 41 év felett

8. Mennyi ideje volt alkalmazasban azon a munkahelyen, amikor az elsé gyermekét varta?
O 1 év vagy annal kevesebb

O 2év

O 3év

L 4¢év

Ll 5év

[ 5 évnél tobb

9. A gyermek sziiletése el6tt milyen poziciéban és milyen teriileten dolgozott a munkahelyén?
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10. Hogyan fogadta a munkaltatéja, amikor bejelentette, hogy hamarosan sziilési szabadsagra, illetve
gyesre megy?

O Oriilt és tamogatta

] Nem oriilt és ennek hangot is adott

[ Ko6zombos volt

L1 Egyéb / Kérem, fejtse ki bGvebben!

11. Amikor elment sziilési szabadsagra, illetve gyesre, megallapodott-e a munkaltat6javal, hogy mikor
megy vissza dolgozni?

LI Igen

O Nem

Ha igen, miben allapodtak meg?

0] 1 éven beliil

0 1 év mulva

L] 2 év mulva

[ 3 év mulva

L1 Egyéb / Kérem, fejtse ki bévebben!

12. Hogyan oldotta meg az On helyettesitését a munkaltatéja?
O Atszervezéssel

O Uj munkaeré felvételével

[ Egyéb / Kérem, fejtse ki bévebben!

13. Tartja-e valamilyen formaban a munkahelye Onnel a kapcsolatot, miutin megsziiletett a gyermeke és
On otthon van?

I lgen

0 Nem

Ha igen, akkor hogyan?

Kapcsolattartas lgen Nem

E-mailen

Meghivas rendezvényekre

Részvétel szakmai programokon

Személyesen

Vallalati ujsag kikiildése

Mentor kihelyezése

Ha egyéb, akkor fejtse ki bévebben!

. Hany éve van otthon?
1 évnél rovidebb ideje
1 éve
1 évnél tobb, de 2 évnél kevesebb
2 éve
2 évnél tobb, de 3 évnél kevesebb
3 éve
3 évnél t6bb

ooooodog

. Mikor szeretne visszaallni a munkaerépiacra?
A gyermek 1 éves kora eldtt
A gyermek 1 éves kora utén
A gyermek 2 éves kora utén
A gyermek 3 éves kora utan
Egyéb / Kérem, fejtse ki bévebben!

OoOoOoodn
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16. On hany évet tart idealisnak, hogy egy anyuka otthon maradjon a gyermekével? Miért ennyit?
01 1 évnél kevesebbet

L] 1 évet

L] 2 évet

L] 3 évet

L1 3 évnél tobbet

17. Az els6 gyermek utin visszament dolgozni?
LI Igen

O Nem

Ha nem, miért?

Okok Igen Nem

Ujabb terhesség

Munkahely megsziinése

Betegapolas

Tanulas

Pozici6 megsziinése

Ha egyéb, akkor kérem, fejtse ki bévebben!

18. Visszamegy-e a korabbi munkahelyére dolgozni?
I lgen

0 Nem

] Még nem tudom

Ha igen, segitenek-¢ Onnek a munkahelyén, hogy a gyermekkel kapcsolatos teenddit 8ssze tudja hangolni a
munkajaval?

O Igen

0 Nem

Ha igen, hogyan?

Segitségnyujtas lgen Nem

Rugalmas munkaiddvel

Tavmunkaval

Részmunkaiddvel

Gyermekfeliigyelet segitése

Ha egyéb, akkor fejtse ki bovebben!

Ha nem megy vissza a korabbi munkahelyére, annak mi az oka?

Okok Igen Nem

Ujabb terhesség

Munkahely megsziinése

Lakohelyvaltozas

Uj munkalehetdség

Pozicido megsziinése

Ha egyéb, akkor fejtse ki bovebben!

19. Ha nem megy vissza a korabbi munkahelyére, akkor miota keres allast?
[ Azonnal talaltam

L1 Fél éve, vagy kevesebb, mint fél éve keresek

[ Tobb mint egy fél éve, de kevesebb, mint egy éve keresek

[0 Egy éve keresek
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[] Tobb mint egy éve keresek
[J Nem keresek munkat
Ha egyéb, akkor fejtse ki bovebben!

20. Hogyan proébal allast talalni?

Munkahelykeresés csatornai Igen Nem

Hirdetés ttjan

Ismerés segitségével

Fejvadasz céggel

Munkaiigyi kdzpontban

Ha egyéb, akkor fejtse ki bovebben!

21. Milyen szempontok szerint valasztana maganak munkahelyet? Kérem, jelolje be, hogy az alabbi
szempontok mennyire fontosak Onnek a munkahely megvalasztasanal!

Szempontok Elsédleges szempont Kozepesen fontos Nem szamit

Fizetés mértéke

Egyéb juttatasok/ céges
auto, laptop, stb./

Kinalt pozicio

Munkahely
megkdzelithetdsége

Munkahelyi kdrnyezet

A munkahely altal kinalt
képzései lehet6ségek

Karrier-lehetdségek

Rugalmas munkaidd

Atipikus foglalkoztatas
lehet6sége/ tavmunka,
részmunkaid6/

Munkahelyi 1égkor

Munkahely mtiszaki
felszereltsége

Tulorak mennyisége

Munkahely altal
megkdvetelt utazasok
mértéke

Munkahely hirneve

Fonok személye

Biztos, stabil munkahely

A munka mellett legyen
lehetGség a sajat
képességeinek a fejlesztésre
is

A munka mellett legyen
lehet6ség a csaladi
teenddinek az elvégzésére is.

Az elvégzendd munka
mindsége /mennyire
érdekes, valtozatos, stb./

Az elvégzendd munka
mennyisége

Gyermekfeliigyelet
biztositasa /vallalati 6voda,
véllalati csaladi napkozi/

22. Ha Ont behivnak egy allasinterjira, hogyan vilaszolna a kévetkezé kérdésekre?
Azonnal tudna-e munkaba allni?
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] Igen
] Nem

Naprakésznek érzi-e a szakmai tudasat?
1 Igen
L] Nem

Képezte-e magat, amig otthon volt?
LI Igen
O Nem

Vallalna-e talorat?

01 Igen

O Nem

[ Csak elére megbeszélt esetben

Vallalna-e utazassal jaré6 munkat?
1 Igen
0 Nem
[ Csak elére megbeszélt esetben

Részt tud-e venni a cég tréningjein, képzésein esetleg hétvégi programjain?
O Igen

[ Nem

[J Csak elére megbeszélt esetben

Meg tudja-e oldani a gyermeke betegsége esetén a feliigyeletet?
I lgen

[ Nem

[ Csak elére megbeszElt esetben

23. Amig otthon volt a gyermekével tett-e valamit azért, hogy konnyebben tudjon visszaallni a munkaba?
O Igen

0 Nem

Ha igen, hogyan?

A munkaba torténé lgen Nem
visszailleszkedés elésegitése

Szakmai képzéseken részvétel

Személyiségi tréningen részvétel

Nyelvtanfolyamon részvétel

Ha egyéb, akkor fejtse ki bovebben!

24. Mi a véleménye a gyes melletti munkavégzésrol?
[ Egyetértek vele és tamogatom

[J Részben értek vele egyet

[J Nem értek vele egyet és nem is tamogatom

25. Ha lett volna lehetésége, visszament volna korabban dolgozni, mint ahogyan azt a gyermek
sziiletésekor tervezte?

O Igen

1 Nem

Ha nem, miért?

26. On szerint milyen nehézségekkel kell szembenéznie a gyesrél munkaba visszatéré anyukaknak és
apukaknak?
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27. Kérem, rangsorolja a kovetkezo szempontokat, hogy On szerint az alabbi szempontok, mennyire
befolyasoljak, hogy megkapjon egy allast! A legfontosabbat 1-sel jeldlje és igy tovabb, egészen 9-ig a
legkevésbé fontosnak tekintheté szempontig! Pl. Szakmai tudas 1., Pontossag 2., Lojalitas 3., Eletkor 4.,
Gyermek 5., sth. egészen 9-ig

Szempontok Rangsor

Szakmai tudas

Nyelvtudas

Eletkor

Terhelhet6ség

Pontossag

Gyermekek

Csapatmunkara vald készség

Lojalitas

Kapcsolat

28. On szerint mit tudnak tenni a cégek annak érdekében, hogy a kisgyermekes anyukak és esetleg apukak
konnyebben visszailleszkedjenek a munka vilagaba?

29. On szerint hatranyt jelent-e a munkaerépiacon, hogy gyermeke van?
O Igen
[ Nem

Koszon6m a valaszokat!
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Melléklet 2

Kérddiv a vallalatok csaladbarat gyakorlatarol (2008-2009-es kutatas)
1 a). Kitolté beosztasa:
[l Beosztott [ Also szintii vezetd [| Kozép szintii vezetd [ Felsd vezetd

2. A szervezet telephelye:

Eszak-Magyarorszag (Borsod-Abatj-Zemplén, Heves, Nograd megye)

Eszak-Alfold (Hajda-Bihar, Jasz- Nagykun-Szolnok, Szabolcs- Szatmar- Bereg megye)
Dél-Alfold (Bacs-Kiskun, Békés, Csongrad megye)

Ko6zép-Magyarorszag (Pest megye, Budapest)

Ko6zép-Dunantul (Komarom-Esztergom, Fejér, Veszprém megye)

Nyugat-Dunantal (Gy6r- Moson- Sopron, Vas, Zala megye)

Dél-Dunantul (Baranya, Tolna, Somogy megye)

3. Szervezet tevékenysége:
Mez6gazdasag és erd6gazdalkodas
Bényészat

Feldolgozdipar

Villamos energia-, gaz-, gbz-, vizellatas
Epit&ipar

Kereskedelem, javitas
Szallashely-szolgaltatas, vendéglatas
Szallitas, raktarozas, posta, tavkozlés
Pénziigyi tevékenység
Ingatlan-iigyletek, gazdasagi szolgaltatas
Kozigazgatas, védelem, kotelezd, stb.
Oktatas

Egészségiigyi, szocialis ellatas

Egyéb

Kérem, ha egyéb nevezze meg!

I

A szervezet vallalkozasi formaja:
Egyéni vallalkozas

Kozkereseti tarsasag

Betéti tarsasag

Egyesiilés

Koz0s vallalat

Korlatolt felelosségii tarsasag
Részvénytarsasag

Polgari jog szerint miikod6 tarsasag (pl. kozhaszni)
Szovetkezetek

Koltségvetési szervezet
Non-profit szervezet

[l Egyéb szervezet
Kérem, ha egyéb nevezze meg!

e

5. A szervezet mérete:

O 16 (Egyéni vallalkozas)
2-8 f6 (Mikrovallalkozas)
9-49 16 (Kisvallalkozas)
50-249 16 (Kozépvallalkozas)
250 6 felett (Nagyvallalkozas)

6. Szervezeti kornyezet

Az alabbi allitasok koziil melyek jellemzoek az Onok szervezetére? Kérem, minden allitasnal csak egy
valaszt jeloljon meg!
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Jellemzdk Egyaltalan nem | Tobbnyire nem | Jellemz6 is, és = Nagyjabol Teljesen jellemz6
jellemz6 jellemzd nem is jellemzd
Mindennél tdbbet 1 2 3 4 5
jelent nekiink a
szervezet jo
hirneve.
Mindennél tdbbet 1 2 3 4 5
jelent nekiink a
szervezet
ndvekedése.
Mindennél tobbet 1 2 3 4 5
jelent nekiink a
dolgozoink
megelégedettsége.
Mindennél tobbet 1 2 3 4 5
jelent nekiink a
tulajdonosok
megelégedettsége.
Stabil piaci 1 2 3 4 5
kornyezetben
mikodiink.
Szervezetilink 1 2 3 4 5
piacvezetdnek
szamit.
Szervezetlink 1 2 3 4 5
versenyelonyét a
munkatarsak
képzettsége és
tudasa adja.
Szervezetlink 1 2 3 4 5
tevékenysége
specialis tudast
kovetel meg az
alkalmazottaktol.
Sok a 1 2 3 4 5
versenytarsunk a
piacon, igen éles
verseny van.
A piacon 1 2 3 4 5
bekovetkezd
barmilyen apro
valtozas  hatéassal
van a szervezetiink
teljesitményére.
Tevékenységiink 1 2 3 4 5
miatt csak nehezen
tudjuk podtolni az
elvesztett
munkaerot.
Rendszeresen 1 2 3 4 5
munkaerdhianyban
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szenvediink.

Ahhoz, hogy 1 2 3 4 5
versenyben
maradjunk a
piacon, a
maximumot varjuk
el a dolgozdinktol.
Jellemzdk Egyaltalan nem | Tobbnyire nem | Jellemzd is, és = Nagyjabol Teljesen jellemzd
jellemz6 jellemzd nem is jellemzd

7. Szervezeti jellemzék
7. a) Szervezeti kultira

Kérem, jelolje be, hogy mi jellemz6 az Onok szervezetére! Minden allitasra csak egy valaszt adjon!

Jellemzok

Az Onok szervezeténél
viszonylag kevés
szaballyal és
biirokraciaval
dolgoznak, engedik,
hogy a dolgozok sajat
belatasuk alapjan
oldjak meg a
feladatokat.

Az Ondk szerveztében

a szervezeti hierarchia
nagyon fontos.

Egyaltalan nem
jellemz6

Toébbnyire
nem
jellemzd

2

Jellemz6 is, és
nem is

Nagyjabol
jellemz6

Teljesen jellemzd

Az Ondk szervezeténél
jellemzéen
csapatmunkaban
dolgoznak az
alkalmazottak.

Az Onok szervezeténél
a fonokség kikéri a
dolgozok  véleményét
olyan kérdésekben,
amely

munkavégzésiiket és a
munkakorilményeiket
érinti.

Az Onok szervezetében
a dolgozdok biiszkék
arra, hogy Onoknél
dolgozhatnak.

Az Onok szervezeténél
a munkatarsak kozott
nemcsak  munkatarsi
viszony, de  barati
kapcsolat is van, igy
mindig  szamithatnak
egymasra a
munkahelyen.

Az Onok szervezeténél
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a javadalmazasi
rendszer  kimondottan
csak a dolgozoi
teljesitményhez  kotott,

nem vesznek
figyelembe egyéb
tényezoket.

Az Ondk szervezeténél
rendszeresen ellen6rzik
a dolgozoik
teljesitményét, ¢és az
esetleges

hianyossagokat a
dolgozok a fondkséggel
egyiitt besz¢élik meg

Az Onok szervezeténél
a dolgozok a munkaval
kapcsolatos
problémaval
megkereshetik a
fonokséget, akik a
probléma kezelését ¢és
megoldasat is
figyelemmel kisérik.

Az Onék szervezeténél

a dolgozok
maganiigyben is
megkereshetik a

fonokséget, akik a
probléma kezelését ¢és
megoldasat is
figyelemmel kisérik.

Az Ondk szervezeténél,
ha dolgozo hibat vét,
akkor azt a hibat a
koriilményektol
figgetlentil
sulyossaguk mértékben
biintetik.

Az Onok szervezeténél
a munkavégzéssel és a
munkavégzés
koriilményeivel
kapcsolatos  dolgozdi
otleteket és javaslatokat
szivesen fogadjak.

Az Ondk szervezeténél
a dolgozok
kibontakoztathatjdk a
tehetségiiket a vallalati
céloknak megfeleld
meértékben.

Az Ondk szervezeténél
kiilon jutalmazzdk a
dolgozok lojalitasat.

Az Ondk szervezeténél
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idében tajékoztatjdk a

dogozdkat a
szervezettel kapcsolatos
hirekrél és
eseményekrol.
Az Ondk szervezeténél 1 2 3 4 5
nemcsak a dolgozokat,
de a dolgozdok csaladi
hatterét is jol ismerik.
Az Ondk szervezeténél 1 2 3 4 5
barmilyen  probléma
esetén a hivatalos utat
mindig végig kell jarnia
az alkalmazottaknak.
Jellemzék Egyaltalan nem | Tobbnyire | Jellemzo is, és = Nagyjabol Teljesen jellemzé
jellemz6 nem nem is jellemzd
jellemzd
7. b) Munkaszervezés a szervezetben
Jellemzoék Egyaltalan nem | Tobbnyire | Jellemzd is, és = Nagyjabol | Teljesen jellemz6
jellemzd nem nem is jellemzd
jellemzd
Az Onok szervezeténél 1 2 3 4 5
a munkakori leirasok
részletesen
tartalmazzak a
munkavallal6i
feladatokat.
Rendszeresen mérik a 1 2 3 4 5
dolgozobi
teljesitményeket.
Rendszeresen mérik a 1 2 3 4 5
hibakat.
Az Onok szervezeténél 1 2 3 4 5
a dolgozok ellenérzése
folyamatosan torténik.
Az Onodk szervezeténél 1 2 3 4 5
a teljes
munkafolyamatok
leszabalyozottak.
Jellemzok Egyaltalan nem | Tobbnyire | Jellemz0 is, és = Nagyjabol Teljesen jellemz6
jellemzd nem nem is jellemzd
jellemz6
7. ¢) Dolgozo6i autonémia
Jellemzok Egyaltalan nem | Tobbnyire | Jellemzo is, és = Nagyjabol Teljesen jellemzo
jellemzo nem nem is jellemz6
jellemzd
Az Ondk szervezeténél 1 2 3 4 5

a dolgozdknak
lehetéségliik  van a
munkaid6 kezdésének
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és zéarasanak rugalmas
megvalasztasara.

Az Ondk szervezeténél 1 2 3 4 5
a dolgozoknak
lehetéségiik van a
hagyomanyostol eltérd
munkaidé beosztasban
dolgozni
(részmunkaidd,
tavmunka, stb.).

Az Ondk szervezeténél 1 2 3 4 5
a dolgozoknak
lehetdségiik van arra,
hogy a hataridé
betartasaval a munkat
sajat maguk igénye
szerint szervezzék meg
és teljesitsék.

Az Ondk szervezeténél 1 2 3 4 5
a dolgozoéknak
lehet6séglik van arra,
hogy javaslatokat
tegyenek a
munkafolyamatok
szervezésére és  a
munkakoriilmények
javitasara a
vezetségnek.

Az Ondk szervezeténél 1 2 3 4 5
a dolgozdknak
lehet6ségiik van arra,
hogy a szabadsagukat
rendkiviili események

esetén barmikor
kivehessék.
Jellemzok Egyaltalan nem | Tobbnyire | Jellemzo is, és = Nagyjabol Teljesen jellemzo
jellemzd nem nem is jellemzd
jellemzd

8. Ertékek a szervezetben

Kérem, rangsorolja az alabbi értékeket aszerint, hogy mi a fontos az Onok szervezetében! A legfontosabb
az 1-es szamot kapja, az ezutan kovetkezé a 2-est, és igy tovabb 8-ig, azaz a legkevésbé fontos a 8-t.
Vevdi elégedettség

Vallalati megitélés

Dolgozoi elégedettség

J6 teljesitménymutatok

Ellendrizhet6ség

Elkoételezett dolgozok

Csapatszellem

Eredményesség

oooooOooo

9. Munkavallalok a szervezetben .
9. a) A munkaeré felvételnél mely szempontokat tartjak Onok szervezeténél fontosnak? Kérem, értékelje
az alabbi jellemzoket fontossaguk alapjan!

211



Jellemzok Egyaltalan nem | Nem fontos = K6zombos Fontos Nagyon fontos
fontos
Iskolai végzettség 1 2 3 4 5
Szakmai tapasztalat 1 2 3 5
Specialis szakmai 1 2 3 5
ismeret
Megjelenés 1 2 3 4 5
Nyelvtudas 1 2 3 4 5
Eletkor 1 2 3 4 5
Csaladi allapot 1 2 3 4 5
Gyermekek szama 1 2 3 4 5
Gyermekek életkora 1 2 3 4 5
Mobilitas 1 2 3 4 5
Tuloravallalas 1 2 3 4 5
Lakohely 1 2 3 4 5
Korabbi folyamatos 1 2 3 4 5
munkaviszony
Terhelhetdség 1 2 3 4 5
Fizetési igény 1 2 3 4 5
Hobbik 1 2 3 4 5
Jellemz6k Egyéfltalén nem | Nem fontos = Kozombos Fontos Nagyon fontos
ontos

b) A dolgozék hany szizalékanak van csaladja az Onok szervezeténél?

Kevesebb, mint 20%

20% vagy annal tobb, de kevesebb, mint 40%

60% vagy annal tobb, de kevesebb, mint 80%
80% vagy annal tobb, de kevesebb, mint 100%

100%

O

Nincs ilyen nyilvantartasunk

9.
O
O
[J 40% vagy annal t6bb, de kevesebb, mint 60%
O
O
O

9. ¢) Kérem, értékelje a kovetkezé allitasokat aszerint, hogy milyen mértékben ért, vagy nem ért vele

egyet!

Sztereotipiak

Egyaltalan nem ért
egyet

Nem ért
egyet

Részben ért
egyet

Egyetért

Teljesen
egyetért

A csalados
munkavallalok
kevesebb talorat
hajlanddak vallalni,
mint a nem gyermekes
alkalmazottak.

A csalados
munkavallalok
hidanyzasanak okai
leginkabb a  csaladi
kotelezettségekhez
kothetok.

1

2
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A csalados
munkavallalok kevésbé
hajlandoak vallalni
utazassal jaré
munkakat.

A csalados
munkavallalok

ritkabban tudnak részt
venni a cég altal
szervezett munkaidén
kiviili rendezvényeken.

A csalados
munkavallalok  tobbet
hianyoznak, mint a nem
gyermekes
alkalmazottak.

A csalados
munkavallalok az
otthon szerzett
tapasztalatokat be
tudjak épiteni a
munkavégzésiik soran.

A csalados
munkavallalok nagyobb
kompromisszumokra
hajlandoak egy
munkavallalds esetén,
mint egy nem csalados
munkavallalo
(kevesebb fizetés,
alacsonyabb Kkarrier).

A csalados
munkavallalok kevésbé
megbizhatoak a
munkdjuk  soran a
hatarid6k betartasat
illetden, mint a nem
gyermekes
alkalmazottak.

A csalados
munkavallalok csak
munkaidében kell,
hogy a cég
rendelkezésére alljanak.

A csalados
munkavallalok kevésbé
tudnak odafigyelni a
munkajukra, miutan
otthon is tovabbi
feladatokat kell
ellatniuk.

A csalados
munkavallalokat az
anyagi  0sztondzokkel
jobban lehet motivalni,
mint a nem csalados
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munkavallaldkat.

A csalados 1 2 3 4 5
munkavallalok
altaldban hosszabb

ideig maradnak a
cégnél, mint a csaladdal
nem rendelkezd
alkalmazottak.

A csalados 1 2 3 4 5
munkavallalok
hatarozottan kiallnak az
érdekeikért a munka és
csalad Osszehangolasat
érint6 kérdésekben.

A csalados 1 2 3 4 5
munkavallalok konnyen

iranyithatoak.

A csalados 1 2 3 4 5

munkavallalok kisebb
aranyban vesznek részt
a cég altal szervezett
képzéseken, mint a nem
csalados
munkavallalok.

Sztereotipiak Egyaltalan nem ért Nem ért Részben ért = Egyetért Teljesen
egyet egyet egyet egyetért

9. d) A csalados vezetok )
Kérem, jelolje be az allitaishoz az Onok szervezetére jellemzo megfelel6 valaszt! Egy allitashoz egy valasz
tartozik.

Jellemzok Egyaltalan nem | Tobbnyire | Jellemzd is, és = Nagyjabol Teljesen jellemz6
jellemz6 nem nem is jellemzd
jellemz6
A felsé vezetdk kozott 1 2 3 4 5
van csalados.
A felsé vezetok kozott 1 2 3 4 5
tobb csalados van, mint
egyediilallo.
A csalados fels6 1 2 3 4 5

vezetdék kozott tobb a
férfi, mint a no.

A kozépvezetok kozott 1 2 3 4 5
van csalados.

A kozépvezetok kozott 1 2 3 4 5
tobb csalados van, mint

egyediilallo.

A csalados 1 2 3 4 5

kozépvezetdk  kozott
tobb a férfi, mint a nd.

Az also szintli vezetok 1 2 3 4 5
ko6z6tt van csalados.
Az also szintli vezetok 1 2 3 4 5
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kozott tobb van
csalados, mint
egyediilallo.

A csalados also szintii
vezetOk kozott tobb a
férfi, mint a n6.

Az Onék szervezeténél
a vezetéknek igen
kevés idejik jut a
csaladjukra és a
maganéletiikre.

Az Ondk szervezeténél
a  vezetdknek  igen
kevés idejiik jut sajat
képességeik
fejlesztésére.

Az Onok szervezeténél
a vezetok igen
elfoglaltak, igy igazan
csak az anyagi jellegii
csaladbarat

lehet6ségéket  tudjak
kihasznalni.

Az Onék szervezeténél

a vezetok igen
elfoglaltak, igy a
munkaiddvel

kapcsolatos csaladbarat
intézkedések rajuk nem
igen vonatkoznak.

Az Ondk szervezeténél
az alkalmazottak
konnyebben  beszélik
meg a nem munkaval
kapcsolatos

problémaikat a ndi
fonokeikkel, mint a
férfiakkal.

Az Onok szervezeténél
az alkalmazottak
konnyebben  beszélik
meg a nem munkaval
kapcsolatos

problémaikat a
csalados, mint  az
egyediilallo vezetokkel.

Az Onok szervezeténél
a fondknek mindig van
idejiik az
alkalmazottaikra.

Az Onok szervezeténél
a csalados fonokok
csaladtagjai  is  részt

szoktak venni a
vallalati
rendezvényeken.
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Az Onok szervezeténél
a csalados fonokok
csaladtagjait nem
ismerik az
alkalmazottak.

Az Ondk szervezeténél
a fondkség elkotelezett
a csaldd ¢és a munka
Osszehangolasa  irant,
mert:

1. Nekik is
csaladjuk.

2. A kérdés megoldasa
segiti a
munkavallalokat a
munkajuk hatékonyabb
ellatasaban.

van

A~ b
(3]

Jellemzok

Egyaltalan nem
jellemzd

Tobbnyire
nem
jellemzd

Jellemzd is, és
nem is

Nagyjabol Teljesen jellemz6

jellemzd

10 Csaladbarat eszkozok

10. a) Csaladbarat eszkozok megjelenése és jogosultsaga a szervezetben

Kérem, jelélje be az allitishoz az Onok szervezetére jellemzé megfelelé valaszt! Egy allitashoz egy valasz

tartozik.

Jellemzok

Egyaltalan nem
jellemzd

Tobbnyire
nem
jellemzd

Jellemzd is, és
nem is

Nagyjabol Teljesen jellemz6

jellemzd

Az Onék szervezetében
a munka és csalad
Osszehangolasanak
kérdése érinti
valamennyi szervezeti
szinten dolgozé
munkavallalot.

Az Onok szervezetében
a munka és csalad
0sszehangolasanak
kérdése kimondottan a
noket érint6
problémaként  jelenik
meg.

2

Az Onok szervezetében
a munka ¢és csalad
0sszehangolasanak
elésegitését célzo
intézkedések
mindenkire érvényesek.

Az Onok szervezetében

a munka ¢és csalad
Osszehangolasanak
elOsegitését célzo
intézkedéseket csak a
vezetdség
kezdeményezheti.
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Az Onok szervezetében
a munka és csalad
Osszehangolasanak
elésegitését célzd
intézkedésekre az
alkalmazottak tehetnek
javaslatokat.

Az Onok szervezetében
a munka ¢és csalad
Osszehangolasanak
elésegitését célzd
intézkedések és
juttatasok szerzOdésben
rogzitettek.

Az Onok szervezetében
a munka és csalad
Osszehangolasanak
elésegitését célzd
intézkedések tartalma
poziciok szerint
valtozik.

Az Ondk szervezetében
a munka és csalad
Osszehangolasanak

elésegitését célzo
intézkedések tartalma a
munkahelyen eltoltott
szolgalati id6
aranyaban valtozik.

Az Onék szervezetében
a munka ¢és csalad
Osszehangolasat segitd
juttatasok értéke
poziciok szerint
valtozik.

Az Onok szervezetében
a munka és csalad
0sszehangolasanak

elésegitését célzd
juttatasok  értéke a
munkahelyen eltoltott
szolgalati id6
aranyaban valtozik.

Jellemzok

Egyaltalan nem
jellemzd

Tobbnyire
nem
jellemzd

Jellemzd is, és
nem is

Nagyjabol
jellemzd

Teljesen jellemz6

10. b) Néhany csaladbarat foglalkoztatasi eszkoz (a felosztas a Szocialis Minisztérium Csaladbarat
Munkahely palyazata alapjan tortént)

Munkaidé modellek és beosztasok

Milyen munkaidé beosztasok és munkaidé modellek léteznek az Onok szervezeténél a teljes munkaidejii

foglalkoztatas mellett? Tébbet is bejelolhet.

0 Rugalmas munkaid6
O Részmunkaidd
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Tavmunka
Munkakdérmegosztas
Szezonalis munka
Munkaerobérlés
Projektmunka

ooOooood

Egyéb munkaidémodellek
Nincs semmilyen munkaidd beosztas és modell a teljes munkaidejii foglakoztatas mellett.

Kérem, ha egyéb nevezze meg!

Mi jellemz6 Onoknél a kiilonb6z6 munkaidé modellekre? Kérem, minden allitasnal csak egy valaszt

jeloljon be!

Jellemzok

Egyaltalan nem
igaz

Toébbnyire
nem igaz

lgaz is,
és nem 1is

Nagyjabol igaz

Teljesen igaz

A kiilénb6z6 munkaidd
modellek tevékenység-
fiiggdek a szervezetnél.

1

2

3

A kiilonb6z6 munkaidd
modellek csak a
munkaltatd
kezdeményezésére
lehetségesek a
szervezetnél.

Lehet6ség van az egyes
munkaidd modellek
kozotti atjarhatosagra.
A nem teljes idejli
foglalkoztatottaknak a
cégen belilli szakmai
elémenetele ugyanugy
biztositott, mint a teljes
idejii  foglalkoztatottak
esetében.

A kilonb6z6 munkaidd
modellek alkalmazasa
tobb energiat és
szervezést igényel a
szervezetiktol.

A nem teljes ideju
foglalkoztatottaknak a
fizetési elémenetele
ugyanigy  biztositott,
mint a teljes idejl
foglalkoztatottak
esetében.

Jellemzok

Képzés

Jellemzok

Egyaltalan nem
igaz

Egyaltalan nem
jellemz6

Tobbnyire
nem igaz

Tobbnyire
nem
jellemzd

lgaz is,
és nem is

Jellemzd is, és
nem is

Nagyjabol igaz

Nagyjabol
jellemzd

Teljesen igaz

Teljesen jellemzd

Az Ondk szervezeténél

2
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a dolgozok
rendelkeznek olyan
szakmai specidlis
tudassal, amelyet csak
az Ondk szervezeténél

Kisgvermekes nok visszailleszkedésnek elosegitése

Van-e Onoknél gyermekgondozasi szabadsagon 1évé munkatars?

[l Igen [ Nem

Ha igen, tartjik-e valamilyen médon vele a kapcsolatot?

hasznalnak.
Az Onodk szervezetében 1 2 3 4 5
a dolgozdk konnyen
elsajatithatd
ismeretekkel
rendelkeznek.
Az Ondk szervezete 1 2 3 4 5
rendszeresen aldoz a
dolgozék ismereteinek
szinten tartasara.
Szerveznek sajat 1 2 3 4 5
képzéseket a dolgozoik
részére.
Tamogatjak anyagilag a 1 2 3 4 5
dolgozo6ik képzését.
A képzéseket csak 1 2 3 4 5
munkaid6ben
szervezik.
Jellemzok Egyaltalan nem | Tobbnyire | Jellemzd is, és = Nagyjabol Teljesen jellemz6
jellemz6 nem nem is jellemzd
jellemz6

Kapcsolattartas

Igen

Nem

E-mailen

Meghivas rendezvényekre

Részvétel szakmai programokon

Személyesen

Vallalati ujsag kikiildése

Mentor kihelyezése

Egyéb

Ha egyéb kérem, nevezzék meg!

Hogyan oldottak meg a gyermekgondozasi szabadsagon 1évé munkatars helyettesitését?

O Atszervezéssel
U Uj munkaeré felvételével

I Egyéb / Kérem, fejtsék ki bévebben!

Visszatérnek-e Onokhoz a gyermekgondozasi szabadsagon 1évok?

Mindig [ Gyakran

Ritkan ] Soha

Nincs ilyen informacionk

Tudnak-e biztositani a gyermekek gondozasat (6voda, bolcséde) elhelyezését biztosito intézményt?

Igen [ Nem

Munkahelyi rendezvények
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Tartanak-e csaladi rendezvényeket a szervezetnél?
[l Igen [ Nem

Ha igen, milyen célb6l? Tobbet is megjelolhetnek.

Sziiletésnap [ Névnap Vallasi tinnepek Sportnapok Kirandulasok Szakmai nap [
Evfordulok Egyéb
Ha egyéb, kérem nevezzék meg!

A szabadsagok kiadasanal figyelembe veszik a csalados munkavallalok igényeit?
[l Mindig [ Gyakran [ Ritkdn [/ Soha [ Nincs ilyen informécionk

Munkavallaloi juttatasok

Mi a jellemz6 Onoknél a kiilonb6zé munkavallaléi juttatasokra? Kérem, minden allitasnal csak egy
valaszt jeloljon be!

Jellemzdk Egyaltalan nem | Tobbnyire | Jellemzd is, és = Nagyjabol Teljesen jellemzd
jellemzd nem nem is jellemzd
jellemzd
A nem pénzbeli 1 2 3 4 5
munkaltatéi juttatasok
gyakoribbak a
szervezetnél.
A munkavallalo6i 1 2 3 4 5
juttatas mértéke
mindenki szdmara
azonos.
A munkavallaloi 1 2 3 4 5
juttatasok poziciok
szerint valtoznak.
A munkavallalo6i 1 2 3 4 5
juttatasok mindenki
szamara biztositottak.
Jellemzok Egyaltalan nem | Tobbnyire | Jellemzo is, és = Nagyjabol Teljesen jellemzo
jellemz6 nem nem is jellemzd
jellemz6

10. ¢) Kérem, jelolje be, hogy poziciok szerint milyen csaladbarat eszkozokre jogosultak a dolgozoik!
Tobb lehetoséget is bejelolhet.

Felso vezetok

[ Kiilénb6z6 munkaidé modellek [ Képzések [1 Gyermekgondozasi intézmény [1 Munkahelyi
rendezvényeken részvétel
[0 Munkavallaléi juttatasok ezen beliil:

O Udiilési csekk [ Etkezﬁ:si hozzajarulas ] Auto [ Laptop [J Mobiltelefon [ Egészségbiztositas [
Magannyugdij-pénztar [0 Udiilési lehetéség [ Iskolakezdési timogatas [ Konyv, szinhazbérlet [1 Utazasi
tamogatas [ Ingyenes orvosi vizsgalat [1 Egyéb

Kozépvezetok

[ Kiilonb6z6 munkaidé modellek [ Képzések [ Gyermekgondozasi intézmény [1 Munkahelyi
rendezvényeken részvétel
[ Munkavallaloi juttatasok ezen belill:
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[0 Udiilési csekk [0 Etkezési hozzajarulas (1 Auto [ Laptop (I Mobiltelefon [0 Egészségbiztositas (]
Magannyugdij-pénztar (1 Udiilési lehetdség [ Iskolakezdési tamogatds [1 Konyv, szinhazbérlet [ Utazasi
tamogatas [ Ingyenes orvosi vizsgalat [1 Egyéb

Also szintii vezetok

[0 Kiilonb6z6 munkaidé modellek [J Képzések [ Gyermekgondozasi intézmény [J Munkahelyi
rendezvényeken részvétel
[0 Munkavallaloi juttatasok ezen beliil:

[0 Udiilési csekk [0 Etkezési hozzajarulas (1 Auto [ Laptop (I Mobiltelefon [0 Egészségbiztositas (]
Magannyugdij-pénztar [ Udiilési lehetdség [1 Iskolakezdési timogatss [ Konyv, szinhdzbérlet (1 Utazési
tamogatas [ Ingyenes orvosi vizsgalat [ Egyéb

Alkalmazottak

[0 Kiilonb6z6 munkaidé modellek [J Képzések [ Gyermekgondozasi intézmény [J Munkahelyi
rendezvényeken részvétel
] Munkavallaléi juttatasok ezen beliil:

O Udiilési csekk [0 Etkezési hozzajarulas [0 Auté [ Laptop [ Mobiltelefon (I Egészségbiztositas (1
Magannyugdij-pénztar [ Udiilési lehetdség [ Iskolakezdési timogatas [1 Konyv, szinhazbérlet (1 Utazasi
tamogatas [ Ingyenes orvosi vizsgalat [1 Egyéb

11.) A szervezeti csaladbarat szemlélet értékelése

11. a) Fluktuacié
Az elmiilt 1 évben hanyan mentek el a szervezettol:

[1 A dolgozok tobb, mint 10%-a

[] A dolgozok 10%-a

[l A dolgozok kevesebb, mint 10-a, de t6bb, mint 5 %-a
[1 A dolgozok 5%-a

[ A dolgozok kevesebb, mint 5%-a, de tobb, mint 1%-a
[] A dolgozok 1%-a

[1 A dolgozok kevesebb, mint 1%-a

[1 Nem hagyta el a szervezetet senki

[ Nincs ilyen informacionk

Vizsgaltik-e a fluktuaci6 okait?
(] Igen [ Nem

Ha igen, kérem, nevezzen meg néhany okot!

Atlagosan hany évig dolgoznak Onoknél a munkatarsak?
Kevesebb, mint 1 év
1 év, vagy, annal tobb, de kevesebb, mint 5 év

[l 5 év, vagy anndl tobb, de kevesebb, mint 10 év

[ 10 év, vagy annal t6bb, de kevesebb, mint 15 év

[ 15 év, vagy annal to6bb

Jutalmazzik-e a munkavallalék lojalitasat?
[l Mindig [J Gyakran [ Ritkan [ Soha [ Nincs ilyen informécionk

11. b) Betanitasi koltség
Vizsgaltik-e az elmiilt 1 évben az ijj munkatarsak betanitasi koltségét?

Igen [1 Nem

Ha igen, mekkora volt ez a koltség?
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[1 Nagyon magas [| Magas [| Ko6zepes [| Alacsony [ | Nagyon alacsony

Atlagosan mennyi idébe keriil Onoknél egy munkatars betanitisa?
1 hét [1 2hét [ 3 hét [ 4 hét [ Tobb, mint 4 hét

11. ¢) Hianyzasok }
Milyen a hidnyzasok szama Onoknél?
Nagyon magas Magas Kozepes [ Alacsony [] Nagyon alacsony

Ellenérzik a hianyzasok okait?
(] Mindig [ Gyakran [ Ritkan [ Soha [| Nincs ilyen informécionk

Ha igen, kérem, nevezzenek meg néhany okot!

Toleraljak a csaladi teend6k miatti hianyzasokat?
Mindig [ Gyakran [ Ritkan [ Soha [ Nincs ilyen informaciénk

11. d) Teljesitménymérés
Vizsgaljak-e a dolgozok teljesitményét?
Mindig [ Gyakran [| Ritkan [ Soha [ Nincs ilyen informaciénk

Ha egy dolgozo elmarad az elvart szintt6l biintetik-e?
(] Mindig [ Gyakran [ Ritkan [| Soha [ Nincs ilyen informéciénk

Vizsgaljak-e az elmaradas okait?
Mindig [ Gyakran [| Ritkan [ Soha [ Nincs ilyen informaciénk

11. e) Ertékelés
On szerint segitenek-e az Onok szervezeténél munkavallaloknak abban, hogy a munkajukat éssze tudjak
egyeztetni a csaladjukkal?

Igen [1 Nem

On szerint, sziikséges- erre a kérdésre figyelmet forditani az Onék szervezeténél?
[ Igen [1 Nem

Ha igen miért?

Hajlando6ak a kérdésre akar anyagilag is aldozni?
(] Igen [1 Nem

Ha igen, mekkora 6sszeget?

ezer Ft/év

Ez atlagosan hany %-kal emeli meg az egy munkavallalora juto éves koltségeiket?

On szerint, a szervezetiikben kik tudjak legkevésbé 6sszehangolni a munkajukat a csaladjukkal?
Beosztottak [ Alsé szintii vezetok [ Kozép szintli vezetdk [ Fels6 vezetok

Miért 6k?

Koszonjiik a valaszokat!
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Melléklet 3

56. tablazat: Binomialis logisztikus regresszié a munka és csalad dsszeegyeztetésben torténo segitség és a

szervezeti méret kozott

Fiiggo (nominalis) valtozo Fiiggetlen (kategorikus) valtozo

Segitenek-e az Ondk szervezeténél a Szervezet mérete
munkavallaloknak abban, hogy a munkajukat 6ssze
tudjak egyeztetni a csaladjukkal?

Kiindul¢ allapot

Iteracio torténet

Koefficiens
Iteracio -2 Log likelihood Konstans
794,169

793,837 ,859
793,837 ,859

-2 Log likelihood Cox & Snell R négyzet Nagelkerke R négyzet
756,424 ,056 ,079

On szerint segitenek-e az
Onok  szervezeténél a
munkavallalénak abban,
hogy a munkajukat 6ssze
tudjak  egyeztetni a
csaladjukkal?

Nem Igen
On szerint segitenek-e az Onok szervezeténél | Nem

a  munkavallalonak abban, hogy a
munkajukat ossze tudjak egyeztetni a
csaladjukkal?

lgen

Teljes szazalék

Szervezet mérete

Szervezet mérete (1)
Mikrovallalkozas
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Szervezet mérete (2)
Kisvallalkozas

Szervezet mérete (3)
Kézépvallalkozas

Konstans

0,728 0,226 10,373 1 ,001 2,072
0,750 0,223 11,308 1 ,001 2,117
0,226 0,147 2,348 1 ,125 1,253

Forras: sajat tabla

Az outpout alapjan megallapithato, hogy -2LL (0)=Dy=793,837, a fliggetlen kategorikus valtozé hatasara

csokkent 756,424-re, azaz a fiiggetlen valtoz6 bevonasaval az illeszkedés javult, avagy nem pontosan

meghatarozva: a modell magyarazo ereje R._zz (793,837-756,424)/ 793,837= 0,047, azaz 4,7%, ami igen

alacsony. A talalatmatrix értéke 70,2%. A khi-négyzet proba alapjan a modell szignifikans volt. Az utolso

tablazatbdl kitlinik, hogy a fiiggetlen valtozo6 globalis hatasa szignifikans (p <0,05) volt, azaz a vallalati méretnek

szignifikans befolyasa van a fiiggd valtozora.

57. tablazat: Khi-négyzet és Wald-statisztika: a csaladbarat kérdésre vonatkozé anyagi hajlandésag

magyarazatanak vizsgalata a szervezeti méret alapjan

Fiiggé (nominalis) valtozé

Fiiggetlen (kategorikus) valtozo

Szervezet mérete

Szervezetiink hajland6 akar anyagilag is aldozni a

csaladbarat kérdésre.

Khi-négyzet \

Szervezet mérete

Szervezet mérete (1)
Mikrovallalkozas

Szervezet mérete (2)

Kisvallalkozas

Szervezet mérete (3)
Kozépvallalkozas
Konstans
Forras: sajat tablazatok

1,538 3 673

1,538 3 673

1,538 3 673

B  SE.  Wald df Szign. Exp (B)

1,550 | 3 671

0,116 0322 | 0129 | 1 720 1,122
0,138 0291 | 0225 | 1 636 1,148
0,342 0281 | 1,476 | 1 224 1,407
-1,631 0,207 | 62,261 | 1 ,000 0,196
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Melléklet 4

58. tablazat: Faktoranalizis soran a kommunalitas a vallalati kultara esetében

Az Onok szervezeténél a dolgozok, a munkaval kapcsolatos problémaval megkereshetik a
fonokséget, akik a probléma kezelését és megoldasat is figyelemmel kisérik.

Az Onék szervezeténél a dolgozék kibontakoztathatjak a tehetségiiket a vallalati céloknak

megfelel6 mértékben.

Az Onok szervezeténél a fonokség kikéri a dolgozék véleményét olyan kérdésekben, amely

munkavégzésiiket és a munkakoriilményeiket érintik.

Az Onék szervezetében a szervezeti hierarchia nagyon fontos. ‘
Az Onok szervezeténél a munkavégzéssel és a munkavégzés koriilményeivel kapcsolatos

dolgozoi dtleteket és javaslatokat szivesen fogadjak.

Az Onok szervezeténél a dolgozok maganiigyben is megkereshetik a fénokséget, akik a
probléma kezelését és megoldasat is figyelemmel kisérik.

jarniuk az alkalmazottaknak.
Az Onok szervezeténél nemcsak a dolgozokat, de a dolgozoék csaladi hatterét is jol ismerik.

Az Onok szervezeténél barmilyen probléma esetén a hivatalos utat mindig végig kell

Az Onok szervezeténél rendszeresen ellenérzik a dolgozok teljesitményét, és az esetleges
hidnyossagokat a dolgozok a fonokséggel egyiitt beszélik meg.

Az Onok szervezeténél idében tajékoztatjak a dolgozékat a szervezettel kapcsolatos
hirekrol és eseményekrdl.

Az Onék szervezetében a dolgozok biiszkék arra, hogy Onoknél dolgozhatnak.

Az Onok szervezeténél a munkatirsak kozott nemcsak munkatarsi viszony, de barati
kapcsolat is van, igy mindig szamithatnak egymasra a munkahelyen.

Az Onok szervezeténél kiilon jutalmazzak a dolgozoi lojalitast. ‘
Az Onok szervezeténél viszonylag kevés szaballyal és biirokracidval dolgoznak, engedik,
hogy a dolgozok sajat belatasuk alapjan oldjak meg a feladatokat.

Az Onéok szervezeténél, ha a dolgozé hibat vét, akkor azt a hibit a koriilményekt6l
fiiggetleniil sulyossaguk mértékében biintetik.

Az Onok szervezetében jellemzéen csapatmunkaban dolgoznak az alkalmazottak. \
Az Onék szervezeténél a javadalmazisi rendszer kimondottan csak a dolgozéi
teljesitményhez kotott, nem vesznek figyelembe egyéb tényezoket.

Forras: sajat tablazat

59. tablazat: Klaszterkozéppontok koordinatai a humanerdéforras-orienticio és a szabaly-orientacio

faktorok alapjan

Klaszterek

Y
Humaneroéforras-orientacio -, 78905 -1,20394 ,58239

Szabaly-orientaci6 1,12424 ,51466 -,56656 -1,02927

Forras: sajat tablazat
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Melléklet 5

60. tablazat: Végso klaszterkozéppontok a kiilonb6z6 munkaidé modellekkel és beosztasokkal kapcsolatos
gyakorlat esetében a kiilonb6z6 méretii hazai szervezeteket vizsgalva

Klaszter
Kijelentések
A Kiilonb6z6 munkaidé modellek tevékenység fiiggoek a szervezetnél.

A Kkiilonb6z6 munkaidé modellek csak a munkaltaté kezdeményezésére lehetségesek
a szervezetnél.

Lehet6ség van az egyes munkaid6é modellek kozotti atjarhatosagra.

A nem teljes idejii foglalkoztatottaknak a cégen beliili szakmai elomenetele
ugyanugy biztositott, mint a teljes idejii foglalkoztatottaknak.

A kiilonb6z6 munkaidé modellek alkalmazasa tobb energiat és szervezést igényel a
szervezetiiktol.
A nem teljes idejii foglalkoztatottaknak a fizetési elomenetele ugyantigy biztositott,
mint a teljes idejii foglalkoztatottak esetében.

Forras: sajat tablazat

61. tablazat: Végleges klaszterkozéppontok a képzési gyakorlattal kapcsolatban a kiilonb6z6 méretii hazai

szervezeteket vizsgalva

Kijelentések
Az Onik szervezete rendszeresen aldoz a dolgozok ismereteinek szinten tartisara.

k szervezete szervez sajat képzéseket a dolgozoik részére.

nok szervezete timogatja anyagilag a dolgozoik képzését.

A képzéseket csak munkaidoben szervezik.

Forras: sajat tablazat

62. tablazat: Végleges klaszterkozéppontok a munkavallaléi juttatas gyakorlata alapjan a kiilonb6z6

méretii hazai szervezeteket vizsgalva

Klaszterek

A nem pénzbeli munkavallaldi juttatiasok gyakoribbak a szervezetnél.

A munkavallaléi juttatds mértéke mindenki szamara azonos.
A munkavaillaléi juttatas mértéke pozici6 szerint valtozik.
A munkavallaléi juttatas mindenki szamara biztositott.
Forras: sajat tablazat
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