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A munka 6sszehangolasa a maganélettel

Reconciliation of work and private life

JUHASZ TIMEA!

Absztrakt

Napjainkban a munka és maganélet Osszehangolasanak kérdése egyre divatosabb probléma a
menedzsment kutatasokban. E két teriilet 0sszeegyeztetésének dimenzidit a vallalatok is felismerték és
probalnak olyan vallalati csaladbarat politikat kialakitani, amely segithet a kérdés megoldasaban a
dolgozoknak. Mar 2010-ben is vizsgaltam a kérdést tobb aspektusbol. Akkor arra kerestem a valaszt,
hogy kiket érint leginkabb ez a kérdés a pénziigyi valsag idején. 8 évvel késObb, Gjra lefolytattam a
felmérést, természetesen nem az azonos mintaval. Az 0j kutatas tobbek kozott arra fokuszalt, hogy
miképpen figyelnek a kérdésre a szervezetek, illetve, hogy kik érintettek leginkabb a kérdésben.

Kulcsszavak: munka, maganélet, munkaerdpiac, 6sszehangolas

Abstract

Today's work-life balance issue is becoming a more fashionable problem in management research. The
dimensions of the reconciliation of these two areas are also recognised by the organisations and they are
trying to create a corporate family-friendly policy which can help workers to solve the issue. In 2010 |
have already examined the issue from several aspects. Then | was looking for the answer to who was
the most affected by this issue during the crisis. After 8 years later, | re-conducted the survey, obviously
not with the same sample basis. In particular, the new research focused on how organizations pay
attention to the issue and who is most affected by this question.
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BEVEZETES

A munka-maganélet vizsgalata napjaink egyik fontos menedzsment kérdése kiilondsen, hogy
az ¢letmindség kérdése egyre inkdbb kardindlis problémaként jelentkezik a munkavallalok
mindennapi életében. 2010-ben és 2018-ban folytattam vizsgalatokat abbol a célbol, hogy
elemezzem, milyen csaladbarat megoldasokat hasznalnak a vallalatok annak érdekében, hogy
segitsék a munkavallaloikat a munka és maganélet Osszehangoldsanak megteremtésében.
Mindkét idészakban a szekunder elemezések mellett primer kutatasok is késziiltek, alapvetéen
kvantitativ felmérések. Ugyanazt a kérddivet hasznaltam mindkét vizsgalatkor. Ennek az
alapvetd oka az volt, hogy habar a minta mas, de a kérdések valtozatlansdga mutatja majd a
permanenciat, avagy a valtozasokat e témaban.

A korabbi vizsgalat valsag idején késziilt, a mostani felmérés, mar egy olyan idészakban,
amikor feltételezhettem, hogy a munkaadok anyagi helyzetiik miatt is, jobban megengedhetik
maguknak, hogy odafigyeljenck a kérdésre. gy a mostani tanulméany olyan kérdésre keresi
tobbek kozott a valaszt, hogy sziikséges-e odafigyelni a munka és magéanélet 6sszehangolasanak
kérdésére, avagy kik érintettek a kérdésben leginkéabb.

! Dr. habil Juhasz Timea, tudomanyos fémunkatars, SAP tanicsad6, BGE Kiilgazdasagi Kar, E-mail:
juhasz.timea@uni-bge.hu
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1. A MUNKA ES MAGANELET KERDESEHEZ KAPCSOLODO
SZAKIRODALMI OSSZEFOGLALO

A munka és maganélet osszehangolasanak problematikdja mar koran felismerése keriilt a
kutatok korében, €s nem véletlen, hogy a ndk tomeges munkdba allasdval a kutatdsok
fokuszpontjaba keriilt az 0sszeegyeztetés kérdésének az elemzése €s megoldasi lehetdségei.
Miutan a work-life balance, mint az ¢életminéség egyik aspektusa (Hill et al., 2001) egyre
fontosabb a munkavallalok korében, a vallalatoknak novelni kell az alkalmazkodoképességiiket
¢s az eddigitdl eltérd hozzaallast kell tanusitaniuk, ha tovabbra is versenyképesek akarnak
maradni és vonzébba szeretnék tenni a magyarorszagi munkavallalast (Csehné—Czeglédi,
2019).

A vallalatok részérdl a munka és magéanélet 6sszehangolasara torténd véalasz olyan vallalati
csaladbarat politikdk megalkotasa volt, amelyek segitenek a dolgozdknak abban, hogy minél
sikeresebben tudjanak a kérdéssel megbirkozni. Hartin (1994) szerint a jo csaladbarat politika
minimalizélja a munka hatdsat a csaladi életre. A csaladbarat munkahelyi kezdeményezések azt
jelentik, hogy a vallalat a munkarendet a dolgozok maganéletét is figyelembe véve alakitja ki.
gy tobbek kozott csokkentheté a munkavallaléi stressz, avagy a hianyzas, javul a
termelékenység, er6sodik a szervezeti bizalom, a munkavallaloi lojalitas, stb. Moss arr6l irt mar
1996-ban, hogy az dsszeegyeztetésre kell fokuszalni a csaladbarat megfogalmazasok helyett.

A vallalatok szamos olyan eszkdzzel tudnak dolgozni (a rugalmas munkaidotdl a vallalati
6vodaig), amelyek eldsegithetik azt, hogy a munkavallalok minél kevésbé érezzék tehernek a
munka és maganélet Osszehangolasat. Ilyen megoldas példaul a rugalmas munkaszervezési
formak, amelyekkel leggyakrabban élnek is a szervezetek (Flexible Workplace Policies —
FWPs).

Gordon ¢és tarsai (2015) a tanulmanyukban Kifejtik, hogy a csaladbarat munkahelyen a
dolgozd — természetesen a hataridé kotottségén beliil — maga valaszthatja meg, hogy mikor,
hol, mennyi id6t tolt munkéjaval. A cég mérete, szdmos kutatd szerint kulcskérdés, mivel a
nagyobb vallalat tobb dolgozdval rugalmasabban tudja megoldani a termelést, mint egy
kisvallalkozas.

Juhasz 2010-es munkajaban ugyanakkor utal mar ra, hogy ezeknek a kezdeményezéseknek
nemcsak a csalados munkavallalokra érdemes fokuszalniuk, de figyelembe kell venni azokat a
dolgozokat is, akiknek még nincsen gyermekiik. Azaz, ezeknek a politikaknak biztositaniuk
kell az egyén sajat képességeinek fejlesztésére iranyulod torekvéseit is.

A csaladbarat koncepcidé barmelyik meghatarozasat is tekintjiik iranyadonak, egy biztos,
azok a munkahelyek, amelyek ezen elv alapjan miikodnek, vagy alkalmazzak e szemléletet tobb
szempont alapjan irhatoak le és jellemezhetéek. Catsopuhes (2002) szerint ezek a kovetkez6k
lehetnek:

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

2. Azon munkahelyi kultira, amely tiikrozi a csaldd és munkavallalo kdézponta
beallitodast.

3. Azon munkahelyi kapcsolatok ¢és viszonyok, amelyek tiszteletben tartjdk a
munkavallal6 csalddi kotottségeit.

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

A csaladbarat szemlélet megvaldosulasanak egyik alapja a szervezeti csaladbarat kultura
megléte. Thompson és kollégai (2004) legkevesebb harom dsszetevojét emlitik a csaladbarat
véllalati kultaranak. Az elsd ilyen komponens, hogy a vallalat mit var el a dolgoz6jatol, azaz
példaul, hogy mennyi 1d6t kovetelnek meg téle, hogy dolgozzon, €s hogy miképpen osztja be a
munkaidejét. A masik Osszetevd azt vizsgalja, hogy milyen negativ hatasa van a karrierre, ha
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valakinek csaladi kotottségei vannak. A harmadik tényezdje lehet a munka-maganélet kultiraja,
hogy a vallalat milyen modon tamogatja a dolgozok csaladi kotottségeit, és hogy egyaltalan
milyen érzékenyek a menedzserek erre a kérdésre.

Ezt a kérdést természetesen az is determinalja, hogy egy adott vezeté mennyire érintett a
kérdést illetéen (Juhasz, 2010; 2014). A vezetd szerepének problematikaja kiilondsen azért
érdekes, mert maguk a menedzserek is kiizdenek a csalad és a munka Osszeegyeztetésének
kérdésével. Peus—Traut-Mattausch (2008) kihangstlyozza, hogy a munka és csalad problémaja
kiilonosen a menedzserek esetében észlelhetd, koszonhetoen a hosszi munkaiddnek és a vezetoi
munka jellemzdinek.

Felvetédik a kérdés, hogy kik is igazan érintettek ebben a kérdésben? Maguk a vezetdk, és
ez biztositja az elkotelezddésiiket? Esetleg kimondottan a beosztott kollegak, és a magasabb
pozicidkban dolgozoknak kevésbé kell foglalkozniuk ezzel a problémaval?

Tobbek kozott ezekre a kérdésekre kerestem a valaszt, amikor 2018-ban egy mar kozel 10
éves kutatast megismételtem annak c€ljabol, hogy napjainkban kik is érintettek a munka és
maganélet 6sszehangoldsaban. A tovabbiakban e kutatdsbol mutat be a tanulmany néhany
eredményt a longitudinalis Osszevetést alkalmazva.

2. KUTATAS A MUNKA ES CSALAD OSSZEHANGOLASANAK
KERDESEROL

2.1. MODSZERTAN

A 2018-as csaladbarat munkahelyi vizsgalat soran 93 vallalat vett részt a kutatasomban, mig
2009-2010-ben 559 magyar szervezet (2018-ban kevesebben voltak hajlanddak kitolteni a
kérdobivet és a szervezetek elérhetdségében is nagyobb korlataim voltak). Mindkét vizsgalatban
ugyanazt a kérddivet kérdeztem le, igaz, mig korabban a személyes megkeresés tutjan, papir
alapu kérdéivet toltottek ki a valaszadok, addig a masodik vizsgélatkor mar interneten keresztiil
kellett megvalaszolniuk a kérdéseket a kutatasban résztvevoknek. Természetesen a kutatas ez
alapjan sem tekinthetd reprezentativnak, de egy képet adhat a hazai gyakorlatrdl egy tizéves
periddus tiikkrében.

Nem szabad azonban azt sem elfelejteni, hogy az els6 felmérés a pénziigyi valsag kézepén
késziilt, egy olyan gazdasagi helyzetben, amikor a véllalatok alapvetfen a valsagra torténd
valaszreakciokat és a talélési metddusokat dolgoztak ki. Ezen eszkdzrendszerek {6 vezérfonalai
a racionalizalas, a takaré¢koskodés, €s az elbocsatasok voltak. Ilyen koriilmények kozott
szlikiiltek a csaladbaratsag megvalositas lehetdségei, szdmos korlat épiilt be, avagy megoldasok
tlintek el.

2018-ban mar egy mas gazdasagi kornyezetben mozogtak a szervezetek. Magyarorszagon a
csaladpolitika a mindenkori politika fokuszpontjdba keriilt €s még hangsulyosabb tamogatasi,
ado6zasi rendszerek keriiltek kidolgozésra és megvalositasra. A csalad, nemcsak szocioldgiai,
de mint egy gazdasagi kozosség, 1) lehetéségeket kapott a boviilésre a tamogatasok révén,
amely allami 6sztonzések nem titkolt célja a demogréfiai és a kés6bbi munkaerd-piaci, nyugdij,
stb. problémak lehetséges megeldzése, illetve enyhitése. A vallalatok tehat egy mas gazdasagi
és politikai kornyezetben szembesiiltek a csalad-munka 6sszehangolasanak problémakorével.

A kérdéiv  kérdéseit  tobb  tematikus  kérdéskorbe  lehet  csoportositani:
a minta specifikdlasat targyalo kérdések, a szervezeti kulturat, munkaszervezést bemutatd
kérdések, a konkrét érintettséget targyald kérdések, a csaladbarat eszkozokre fokuszalod
kérdések. A kérd6iv alapvetden intervallum skalakra épiilt, azonban kevés szami névleges és
sorrendi skalak is voltak benne. A skalaképzés soran foleg a tételes értékeld skalat, azon beliil
is az 5 fokozatu Likert-skalat alkalmaztam. A kutatas soran a minta az SPSS 17-es és 23-as
verziojaval kerilt kiértékelésre. Az alkalmazott moddszereim egy-, két- és tobbvaltozos
elemzések voltak tobbek kozott: kereszttabla-elemzés, varianciaanalizis.
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A két idészakban gylijtott minta legfontosabb specifikacidos szempontjait az 1. tablazat
tartalmazza.

1. tdblazat Szervezeti jellemzok a 2009—-2010-es és 2018-as felmérésben, %
Table 1 Organizational characteristics in the research in 2009—2010 and 2018, %

Jellemzok

2009-2010-es év

2018-as év

Mintaszam (n)

559

93

Vallalati méret

19,9% mikro vallalkozas
27,9% kisvallalkozas
22,5% kozépvallalkozas
29,7% nagyvallalkozas

7,5% mikro vallalkozas
16,1% kisvallalkozas
24,7% kozépvallalkozas
51,6% nagyvallalkozas

Szervezet elhelyezkedése 47,9% Kozép- o 79,6% Kozép-
legnagyobb aranyban Magyarorszag Magyarorszag
31,5 % Nyugat-Dunantal | ¢ 14,0 % Eszak-

15,9% Kozép-Dunantul Magyarorszag

3,2% Eszak-Alfold

Tevékenység legnagyobb

20,5% Kereskedelem,

11,8% Kereskedelem,

aranyban javitas javitas
10,6% Pénziigyi e 11,8% Pénziigyi
tevékenység tevékenység
e 6,7% Szallitas, o 17,2% Kozigazgatas
raktarozas

Forras: Sajat szerkesztés kérddives felmérés alapjan

Az alabbi hipotézist vizsgaltam:
A vizsgalt mintakban mindkét idészakban a beosztott munkavallalok tudjak legkevésbé
Osszehangolni a munkéjukat a csaladi kotelezettségeikkel.

2.2. KUTATASI EREDMENYEK
Az eredmények kiértékelésénél figyelembe kellett vennem, hogy az elsd vizsgalatban
tobbszorés mintaszammal tudtam dolgozni.

Szamos vizsgalati szempont koziil azt vizsgaltam, hogy valtozott-e az érintettség kérdése az
elmult kozel tiz évben?

2009-ben a vizsgalatok azt mutattak, hogy a mintdban szerepld szervezetek esetében igaz
volt ugyan, hogy a vezetdk nagy aranyban vélik ugy, hogy sziikséges odafigyelni a munka és
csalad Osszeegyeztetésének kérdésére, am nem Ok voltak a legérintettebbek a kérdés
tekintetében. A kérdés tehat adott volt: fennall-e még az a tény, hogy a beosztottaknak a
legnehezebb 0sszeegyeztetni a munkat a maganélettel.

A vezetdi jellemzoket tekintve a két minta a kovetkezdképpen alakult a két vizsgalati
idészakban: 2009-ben a kérddivet a poziciok alapjan 342 beosztott, 81 alsdszintli vezetd, 139
kozépvezetd és 104 felsd vezetd toltotte ki. 2018-ban 75 beosztott, 5 alapszintli vezetd, 9
kozépszintli, 2 felsdszintii és 2 tulajdonos.

2009-ben a beosztastodl fliggetleniil a megkérdezettek mintegy 43,7%-a gondolta gy, hogy
a csaladbarat kérdésre a szervezetnek nem kell odafigyelni, mikoézben 56,3%-uk a
valaszadoknak ugy vélte, hogy igen is fontos a problémaval foglalkozni. Erdekes médon ez az
arany igen megvaltozott 2018-ra. Itt mar a valaszadok 91,4%-a gondolta ugy, hogy
mindenképpen gondolkodni kell egy szervezeten beliil a munka maganélet 6sszehangolasarol,
mig kevesebb, mint 9%-a szerint nem kell ebben részt venni a cégnek.
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Megvizsgaltam, hogy a poziciok szerint miképpen vélekedtek errél a kérdésrél a
megkérdezettek. Az 1. abra a 2009-es eredményt mutatja.

1. abra: ,,Sziikséges-e a szervezetnek odafigyelni a munka és csalad 6sszehangolasara?”
kérdésre adott valaszok megoszlasa a poziciok szerint, 2009, %, n = 559
Figure 1 “Is it necessary for the organization to pay attention to the reconciliation of work and
family?” Distribution of answers according to positions, 2009, %, n = 559

] | | | |
Felsé vezeto ‘ 36,49"/0 | 6|3,6% ‘ I
Kozepszintiu vezetd 38.1% 61,9% l
1] | | nem
Alsoszinti vezeto ‘ 36,49"’6 | 6|3,6% ‘ l igen
Beosztott 50,0% 50.0% |
A A
0% 20,0% 40.,0% 60,0% 80,0% 100.0%

Forras: Sajat szerkesztés kérddives kutatas alapjan

Az abra azt igazolta, hogy a vizsgalt vezetdi szinteken ugy gondolkodtak a menedzserek,
hogy igen, kell a kérdéssel foglalkozni a szervezeten beliil. Ugyanakkor azt is latni lehet a
diagram adataibol, hogy a beosztottak esetében az igen-nem valaszok aranya egyforma volt.
Tehat az 6 koriikben volt tapasztalhatd az, hogy leginkabb elutasitjak a probléma szervezeti
szintll odafigyelését.

2018-ban kevés szamu vezetd vett részt szintenként a kutatasban, ezért a menedzsereket egy
valtozoban tomoritettem 0Ossze, és kaptak egy altalanos vezetdéi megjelolését. Itt is
természetesen megvizsgaltam, hogy miképpen vélekednek a vezetdk és a beosztottak arrdl,
hogy egy adott szervezetnek oda kell-e figyelni a munka és maganélet Gsszehangolasanak
kérdésére (2. abra).

2. abra: ,,Szilikséges-e a szervezetnek odafigyelni a munka és csalad dsszehangolasara?”
kérdésre adott valaszok megoszlasa a poziciok szerint, 2018, %, n = 93
Figure 2 “Does the organization need to pay attention to reconciling work and family?”
Distribution of answers by position, 2018, %, n = 93

Vezetdk
100%

Nem

Beosztott
H [gen

60%

80%

100%

Forras: Sajat szerkesztés kérddives kutatas alapjan
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Az 4bra alapjan elmondhat6, hogy az odafigyelés mindkét pozicidban igen fontos. Nem volt
olyan vezetd, akik azt nyilatkozta volna, hogy e kérdésre nem kell id6t forditani. A beosztottak
korében is igen alacsony azok aranya, akik szerint nem kell foglalkozni a kérdéssel.

Tovabbi kérdésként meriilt fel, hogy mely pozicidban tudjak legkevésbé 6sszehangolni a
munkajukat a csaladi kotottségekkel. A 2009-es eredményeket a 3. abra mutatja be.

3. abra: ,,On szerint, a szervezetiikben Kik tudjik legkevésbé dsszehangolni a munkdjukat a
csaladjukkal?” kérdésre adott valaszok gyakorisaga, 2009, f6, n = 559
Figure 3 ”Who do you think is the least able to coordinate their work with their family in their
organization?”’, 2009, n = 559

]
250 : )
200 —/
132
150 —/
100 —/
50 —/
() T T T 1
Beosztott Alsoszinti. Kozépszinti Felso
vezeto vezeto vezetok

Forras: Sajat szerkesztés kérddives kutatas alapjan

A diagram alapjan megéllapithatd, hogy a legkevésbé a beosztottak tudtak 0sszeegyeztetni
a vallalati feladataikat az otthoni kotelezettségeikkel, majd oket kovették a felsé vezetok, a
kozépszintli vezetdk és végiil az alsdszintli vezetdk. Annak ellenére, hogy a beosztottakat
sujtotta leginkabb a munka és csalad dsszehangoldsanak problémaja, mégis az 6 esetlikben volt
a legkiegyenlitettebb az igen-nemek aranya a tekintetben, hogy kell-e a kérdésre odafigyelni,
avagy sem. 2018-ban mar a kovetkezOképpen alakultak a valaszok (4. abra).

4. ibra ,,On szerint, a szervezetiikben kik tudjak legkevésbé dsszehangolni a munkajukat a
csaladjukkal?” kérdésre adott valaszok gyakorisaga, 2018, f6, n = 93
Figure 4: ”Who do you think is the least able to coordinate their work with their family in
their organization? ”, 2018, n = 93

50 e
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N ]
Beosztottak (o o .
vezetok Kozep Fels6
szintl s
vezetok vezetdk

Forras: Sajat szerkesztés kérddives kutatas alapjan
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Megallapithato, hogy a legkevésbé a beosztottak tudjak dsszehangolni a két teriiletet majd
Oket kovették a fels6é vezetok, a kdzépszintli vezetok és végiil az alsoszintli vezetdk. Itt is
majdnem minden tizedik beosztott szerint nem kell az Osszeegyeztetés kérdésével a
munkaltatonak foglalkozni, mégis naluk a leggyakoribb, hogy nem képesek Osszehangolni a
munkajukat a csaladi elfoglaltsagukkal.

Végezetiil érdemes megtekinteni, hogy miképpen lattdk a csalados vezetOket és az Oket
érintd problémat a megkérdezettek 2009-ben és 2018-ban. Egy otfokozata skalan kellett
értékelniiik a megkérdezetteknek, hogy mennyire értenek egyet a megfogalmazott allitasokkal.
Az egyes a teljes elutasitast jelentette, mig az 6t0s €rték a teljes elfogadast. A 2. tablazat az
adott valaszok atlagat ¢s szorasat mutatja.

2. tablazat: A csalados vezetok megitélése (atlag, szoras)
Table 2 The judgment of leaders with family (mean, standard deviation)

2009 2018

Jellemzdk Atlag Szoras Atlag Szoras

Az Onok szervezeténél a vezetéknek
igen kevés idejiik jut a csaladjukra és 2,94 1,131 3,15 1,073
a maganéletiikre.

Az Ondk szervezeténél a vezetSknek
igen kevés idejiik jut sajat képességiik 2,46 1,013 2,78 1,072
fejlesztésére.

Az Onék szervezeténél a vezetSk igen
elfoglaltak, igy csak az anyagi jellegli
csaladbarat lehetoségeket tudjak
kihaszndlni.

2,58 1,039 2,90 1,074

Az Ondk szervezeténél a vezetdk igen
elfoglaltak, igy a munkaiddvel
kapcsolatos csaladbarat intézkedések
rajuk nem igazan vonatkoznak.

2,57 ,992 2,71 1,038

Az Onok szervezeténél a fonokok
csaladtagjai is részt szoktak venni a 2,90 1,289 3,03 1,127
vallalati rendezvényeken.

Az Onok szervezeténél a csalados
fonokok csaladtagjait nem ismerik az 2,52 1,225 2,99 1,156
alkalmazottak.

Az Onok szervezeténél a fondkség
elkotelezett a csalad és a munka
Osszehangolasa irant, mert nekik is
van csaladjuk.

3,31 1,169 3,32 ,969

Forras: Sajat szerkesztés kérddives kutatas alapjan

A valaszok azt mutatjak, hogy most erételjesebben elfogadjak a valaszadok azt, hogy kevés
ideje jut ma egy vezetdnek a csaladjara és magara, mint kordbban. Ebbdl kovetkezik az is, hogy
inkabb tudjak kihasznalni az anyagi jellegli csaladbarat intézkedéseket, mint a munkaidd
megoldasokat. A csaladjukat jobban bevonjak a vallalati rendezvényekbe, ennek is kdszonhetd,
hogy jobban ismerik a dolgozoék a fonokok csaladi hatterét. A csalad és munka
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Osszehangolasanak elkotelezddésében az elmult idészakban nem igazan volt nagy valtozas,
azaz tobbé-kevésbé az ligy mellé allnak a menedzserek.

Megvizsgaltam, hogy volt-e és van-e dsszefliggés akozott, hogy egy szervezet tdmogatja a
dolgoz6it a munka és maganélet Osszehangolasanak kérdésben, ha a vezetd is érintett-e
kérdésben, azaz kevés ideje van sajat magara, avagy a csaladjara. Sem korabban, sem 2018-ban
nem lehetett igazolni ANOVA vizsgalattal ezt az 6sszefiiggést.

3. OSSZEGZES

A tanulmény egy rovid bemutatasa egy olyan vizsgalati sorozatnak, amelyet 2009-ben és 2018-
ban végeztem el. A felmérések célja tobbek kozott az volt, hogy a kozel 10 éves idétavban
valtozott-e a munka és maganélet 0sszehangolasanak problematikaja, és hogy a kérdésben
érintettség miképpen alakult.

2009-ben azt tapasztaltam, hogy alapvetden a beosztott munkavallalok voltak kitéve a
problémanak, am ellentmondasosan Ok érezték leginkabb igy, hogy nem igazéan sziikséges a
kérdéssel a munkaltatoknak foglalkozni. Akkoriban az a vélemény fogalmazodott meg bennem,
hogy a valsag idején a munkavallalok tobb kompromisszumra voltak hajlandoak, azért, hogy
megtartsadk a munkahelyiiket, igy az Osszeegyeztetés problematikdja valamelyest hattérbe is
szorult, mint motivacids eszkdz a cégek kezében. Azonban az akkori KSH munkaerdpiaci
felmérések azt tiikrozték, hogy a cégek akarva-akaratlanul is gyakrabban alkalmaztak az
atipikus foglalkoztatasi formakat, mint a valsagra adott valaszlehet6ség egyikét, igy ezek a
megoldasok gyakrabban lettek a foglalkoztatas eszkozei igaz, nem feltétlentil csaladbaratsagi
indittatasbol.

A 2018-as felmérés azt igazolta, hogy az 6sszehangolas kérdéskorének fontossaga erdsodott,
még a beosztottak kozott is, nem beszélve a menedzserek korében. Igaz, az érintettség
kérdésében nem valtozott a helyzet, azaz még mindig a beosztott munkavallalok vannak
leginkabb kitéve a kérdésnek.

A kutatasi eredmények esetében azt azonban ki kell hangsulyoznom, hogy a két minta
szamossagaban ¢€s a vallalati méreteket illetden is igen eltérd volt. A fenti eredmények tiikrében
a megfogalmazott hipotézist az adott mintakra vonatkoztatva elfogadottnak tekintem.

Végezetiil a pozitiv konklazidja a tanulmanynak, hogy a vezetOség kérdésben torténd
érintettsége nincs igazan Osszefiiggésben azzal, hogy egy vallalat odafigyel-e a munka és
maganélet Osszehangolasanak kérdésére, azaz nem feltétleniil a vezetoktdl induld kérések
nyernek teret egy szervezetben.
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