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DR. HABIL. BENCSIK ANDREA'-JUHASZ TiMEA:™
A csaladbarat foglalkoztatas néhany jellemzdje a hazai szervezetekben

Abstract

Several theories were born connecting with the motivation, and these theories are the
principles of strategies used by leaders successfully. These theories principally focus on
the reasons and processes which determine a person’s behaviour.

Nowadays, the former traditional elements of motivation like the salary, the state, the
content of work, the safety of job, etc, are completed with new elements and contents. So,
for example, family commitment and improving the ability of employees are also becom-
ing important elements. The question and treatment of the reconciliation of work and fam-
ily demand more and more attention to this problem from different organizations.

We were curious how the Hungarian organizations treated the problem, which is why
we have conducted an empirical research of this question. In our publication, we would
like to present some results of this survey together with the confirmation of our hypothesis.

1. Bevezetés

A vezetéstudomanyi irodalomban a motivalds olyan vezetési tevékenység, amely soran ve-
zetd a beosztottakat olyan cselekvésre sarkallja, ami a szervezet szamara a megfelelo célok
- megval6sulasat segiti €l6 (Téthné 2000). Az Gsztonzokon elsé korben, a hagyomanyos felfo-
gésban alapvetden a fizetést, a kiilonb6z4 juttatasokat tekintjiikk, mig a masik osztilyba a fize-
tésemelések, a jutalmak, a prémiumok, a statusz szimbélumok keriilnek (Nemes 1999).

Ugyanakkor, ha megvizsgaljuk a szervezeten beliili, az egyének motivaciéjaval kapcso-
latos értelmezéseket kirajzolddik, hogy az egyének cselekedeteit nagymértékben befolya-
soljék a szeretetkapcsolataik, a mésok 4ltali elfogadas, a méltanyolds, az autonémidra t6-
rekvés, az Snmegvaldsitas stb. is.

E szeretetkapcsolat megjelenésének szintere elsdlegesen a csalad és a parkapcsolatok,
amelyek jelentdsége az egyén életében nem kérdSjelezhetd meg, ezért egyetlen rugalmasan
gondolkoz6 szervezet sem teheti meg, hogy az emberi eréforrdsainak kezelése sordn nem
szamol ezzel a tényezovel. Vagyis a motivacié 0j €rtelmezései sordn nem szabad figyel-
men kiviil hagyni az egyén csaladi sziikségleteire vonatkozo igények feler6sodésének kér-
dését, azaz a csaladbarat személet munkahelyi elterjedésének szitkségességét.

Ez kiilon6sen napjainkban kap jelentds hangsilyt miutin mind a demografiai, mind a mun-
kaerdpiacon bekovetkezd valtozasok arra késztetik a vallalkozasokat, hogy minden ervel pro-
baljak megtartani a szamukra értékes munkaert. A csalad és munka Ssszehangoldsanak meg-
oldasa pedig segit mind megérizni, mind megszerezni a legmegfelelébb alkalmazottat.

Es hogy mennyire Allnak készen a hazai szervezetek e probléma kezelésére? Erre vol-
tunk kivancsiak, amikor kutatist kezdeményeztiink elsdsorban k6zép-magyarorszigi és
néhany kozép-dunantuli szervezetnél, hogy megismerjiik a csaladbarat felfogasukat. Kuta-
tasunk jelenleg is folyamatban van, 4m az els6 eredmények kiértékelésére mar sort keritet-
tiink. Tobb hipotézist éllitottunk fel a téméval kapcsolatban, amelyek koziil most harom
igazolasat tekintjiik 4t a rendelkezésiinkre 4116 mintank alapjan. ’
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2. A kutatas menete és modszerei

2008 szeptemberében inditottuk el kvantitativ kutatasunkat, amely kutatast korabban
megel6zott néhany mélyinterjus beszélgetés olyan cégekkel, akik mar sikeresen alkalmaz-
zak a csaladbarat eszk6zoket sajat szervezeteiknél.

Kvantitativ kutatasunk lefolytatasahoz zart és néhany nyitott kérdést tartalmazé kérdo-
ivet allitottunk &ssze a szervezetek részére. Kérdoiviinket alapvetden intervallum skalara
épitettilk, de megtaldlhatéak voltak a névleges és sorrendi skélak is. A skalaképzés soran
foleg a tételes értékeld skalara, azon beliil is az 5 fokozatu Likert-skala alkalmazasara tore-
kedn’lnk Kutatésunkat diékokkal és szeme’lyesen végeztilk elsésorban Magyarorszég leg-
K6zép-Dunantilon. Jelenlegl mmtaszamunk alapjan 216 -an toltonek ki a kérdéivet, amely
150 szervezetet jelent. Kutatasunk nem tekinthetd reprezentativnak, am célunk, hogy a
jovoben kiszélesitsiik a kutatdsi bazist, ndveljitk a mintaszdmot, és kutatdsba bevont régio-
kat. A kutatds soran a mintat SPSS 17-es verzidval értékeltiik ki, és alapvetden egyvaltozds
elemzésekre, kereszttabla-analizisre, klaszterelemezésre tamaszkodtunk.

3. Kutatasunk soran megfogalmazott hipotézisek és vizsgalatok

Jelenlegi tanulmanyunkban 3 hipotézist érvényességét vizsgaljuk meg a rendelkezésre
allé mintaszam alapjan. Els6 hipotézisiink a csaldd és munka dsszeegyeztetésének érintett-
ségével van kapcsolatban:
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Hipotézisiink igazolasara elsdként arra voltunk kivancsiak, hogy a valaszadok szerint
kiket érint a munka és csalad kérdése. Ezzel kapcsolatban allitasokat fogalmaztunk meg,
amelyeket 1-t6] 5-ig terjedd skalan kellett eldonteni a valaszadoknak, hogy mennyire jel-
lemz6 az 6 szervezetiikre vagy sem. Azt az allitasunkat, hogy az adott szervezetben a mun-
ka és csalad 6sszehangolasanak kérdése érinti valamennyi szinten dolgozé munkavallalot a
valaszadok a kovetkezoképpen itélték meg:

Egyaltaldn n;r;

Teljesen ]ellemzd
jellemz6 (10,4%)

(15,6%) \

Tobbnyire nem

jellemz6 (14,7%)
Nagyjabol '
jellemz6 (31,3%) Jellemz6 is
és nemis (28%)

1. abra. ,,A munka és csalad dsszehangolasanak kérdése érinti valamennyi szinten dolgozé
munkavallalét”- kijelentés megitélésének megoszlasa (%)
(Forras: A szerz0k sajat szerkesztése)
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A valaszok étlaga 3,27, mig a szoras: 1,198, azaz nagyjabdl jellemz6 is, és nem is, hogy
mindenki érintett egy szervezeten beliil a kérdést tekintve, igaz a szérds magas értéke azt
mutatja, hogy a valaszadok véleménye nem homogén a kérdést illetGen.

Ha ez igy van, akkor feltételeztiik, hogy a dolgozdk elvarjik a szervezetiikt6l, hogy fog-
lalkozzon is a véllalat a kérdéssel. Erdekes volt, hogy a valaszok 41%-a arr6l taniskodott,
hogy az emberek nem gondoljak, hogy a szervezetiiknek sziikséges erre a problémara oda-
figyelni, és mindosszesen 59%-uk szerint a vallalatuknak kell a témaval foglalkozni.

Ezek utan megvizsgaltuk, hogy melyik munkavallal6i csoportot érint leginkabb a munka és
csalad osszeegyeztetésének problémaja. A valaszokbdl kitiint, hogy a valaszadok ugy vélik,
hogy leginkabb a beosztottak érintettek a kérdésben (44%), majd ket kivetik a felsd vezetok
(37%), a kozép szintii vezetdk (23%) és végiil az also szintii vezetdk (14%). Erdekes volt latni,
hogy a beosztottak érintettségével kapcsolatban a felsd vezetok majdnem fele (48%-uk), a ko-
zépszintli vezetok 30%-a, az also szintii vezetok 20%-a, mig a beosztottak 54,1%-a értett egyet.

Osszességében elmondhaté tehat, hogy elvarasainkkal ellentétben a beosztottak vannak
leginkabb kitéve problémanak. Es hogy miért? Erre altaliban azt a valaszt kaptuk, hogy
mert nekik kell a legtbbet dolgozni a munkahelyen. Am ez nem tekinthetd relevans ma-
gyarazatnak, annak tiikrében, ha azt is figyelembe vessziik, hogy a poziciok emelkedésével
a felelosségek is egyre novekszenek, amelyek ha nem is fizikalis, de 6ridsi mentélis terhe-
ket jelenthetnek a munkavallalonak.

Kovetkezd hipotézisiink mar a munkavallalok érintettségén alapult:

E hipotézisiink igazolasara megvizsgaltuk a mintankban szerepld szervezeteket aszerint,
hogy milyen véllalati kultiraban miikédnek. Schein a szervezeti kulturat egyfajta filozéfia-
ként, normarendszerként értelmezte, amely tdmogatja a szervezet politikdjat. Gyokér Irén
(1999) megfogalmazasban a kultira a szervezet puha tényezdje, amely a kozos értékekre, és
a meghatarozott és elfogadott magatartasi szabalyokra timaszkodik. Hipotézisiink vizsgalata-
ra klaszterelemzést hasznaltunk, hogy bizonyos kultiravaltozok esetében redukaljuk és elkii-
1onitsiik a megfigyelési egységeinket. Valamennyi kultira valtozot 5 fokozata Likert-skdlan
mértiink, aszerint hogy mennyire jellemz6 az adott szervezetre. A vizsgalt véltozok a kovet-
kezok voltak:

1. Az Onok szervezetében a szervezeti hierarchia nagyon fontos.

2. Az Onok szervezeténél viszonylag kevés szaballyal és biirokraciaval dolgoznak, és

engedik, hogy a dolgozok sajat belatasuk alapjan oldjak meg a feladatokat.

3. Az Onok szervezeténél a fénokség kikéri a dolgozok véleményét olyan kérdésekben,

amely a munkavégzésiiket és a munkakdoriilményeiket érinti.

4. Az Onok szervezetében a dolgozok biiszkék arra, hogy Onoknél dolgozhatnak.

5. Az Onok szervezeténél rendszeresen ellenérzik a dolgozok teljesitményét és az eset-

leges hidanyossagokat a dolgozok a fonokséggel egyiitt beszélik meg.

6. Az Onok szervezeténél a munkavégzéssel és a munkavégzés koriilményeivel kap-

csolatos dolgozoi dtleteket és javaslatokat szivesen fogadjak.

7. Az Onok szervezeténél a dolgozok a munkéval kapcsolatos problémaval megkeres-

hetik a fonokséget, akik a probléma kezelését és megoldasat is figyelemmel kisérik.

8. Az Onok szervezeténél nemcsak a dolgozokat, de a dolgozok csaladi hatterét is jol

ismerik.



104 * Régioé és human erdforrasok |l.

9. Az Onok szervezeténél a dolgozok maganiigyekben is megkereshetik a fonokséget,
akik a probléma kezelését és megoldasat is figyelemmel kisérik.
A 9 allitas alapjan 3 klasztert azonositottuk, amelyeket a kovetkezo jellemzokkel irha-
tunk le:

1. tablazat. Szervezeti kulturak a csaladbaratsag szemlélete alapjan

Szervezet Jellemzsi
» Gondoskodé” | 1. A szervezeti hierarchia kbzepesen fontos.
A fondkség kikéri a dolgozok véleményét.
A jelentkezd problémakat illetden egyittmikodés van a fondkség és a beosztottak
kozott.
A munkaltaté ismeri a munkavallal6 csaladi hatterét.
A dolgozok oriiinek, hogy itt dolgozhatnak.
A dolgozoi autonémia nagy a dontések és a munkavégzés soran.
Tulszabélyozott rendszer mikodik a szervezetben, igy nincs lehetdségiik
a beosztottaknak a javaslattételre.
A fondkség nem fordit sem id6t, sem energiat a problémak megbeszélésére.
A féndkség nem ismeri a munkavallalok csaladi hatterét.
A munkavallalék nem szivesen dolgoznak ebben a szervezetben.
A hierarchia fontossaga ebben a szervezeti tipusban a legjellemz6bb.
A dolgoz6i autonémia a feladatok ellatasban csak szik kord.
A fonokség elsdsorban a munkavégzéssel kapcsolatos problémakra fokuszal,
és utana a csaladi problémakra.
A dolgozok javasatokat tehetnek a munkakériilményekkel kapcsolatosan.
A munkavallalok csaladi kététtsége csak részlegesen hangsulyos a szervezeten belil,
ezt jelzi az is, hogy a munkaltaté csak kevésbé ismeri a munkavallalé csaladi hatterét.

Forras: A szerzk sajat szerkesztése
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Tavolsagtarts”

»Diszkrét
egylttm{iksdé”
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Megvizsgaltuk, hogy az igy kialakitott klaszterekre mennyire jellemzd, hogy segitenek
a munkavallaloknak a munka és csalad Osszeegyeztetésének kérdésben. Az eredményeket
az alabbi grafikon mutatja:

Diszkrét egyuttmiikodé
Tavolsagtarté
Gondoskodd
0,00% 50,00% 100,00%
Gondoskodd Tavolsagtartd Diszkrét egyuttmiik6dé
uigen 95,20% 41,90% 76,80%
Nem 4,80% 58,10% 23,20%

2. abra. Odafigyelnek-e szervezetek, hogy a munkavallalék 6ssze tudjak hangolni
a munkajukat a csaladjukkal?
(Forras: A szerzdk sajat szerkesztése)

Az abran jol lathatd, hogy mind az igynevezett gondoskodd, mind a diszkrét egyiittmii-
kodo szervetek odafigyelnek a problémara. Hipotézisiinkre visszatérve azt mondhatjuk,
hogy azokban a szervezetekben van elsdsorban lehetdsége barmilyen csaladbarat vonatko-



A csaladbarét foglalkoztatas néhany jellemzéje a hazai szervezetekben ¢ 105

zash javaslattételre, ahol a szervezetek odafigyelnek valamilyen forman a munka és csalad
Osszeegyeztetésének kérdésre, azaz masodik hipotézisiink csak részben fogadhato el.

Utolsé hipotézisiink azzal kapcsolatos volt, hogy a vezetdség csaladi allapota, mennyire
befolyasolja azt, hogy egy szervezet odafigyel a munka és csalad dsszeegyezetésének kér-
désére. Hipotézisiink ez alapjan a kovetkezd volt:

Hipotézisiink igazolasakor azt vizsgaltuk, hogy a mintdkban szerepld szervezetek ese-
tében van-e osszefiiggés akdzott, hogyha tobb a csalados egy vezetoségben, mint egyediil-
allo, és akozott, hogy a szervezetek odafigyelnek a problémara. A vezetoség csaladi kotott-
ségét megvizsgaltuk mind a felsd, mind a k6zép, és mind az alsé vezetdk esetében, és
mindharom szinten megnéztiik az 9sszefliggést khi-négyzet probaval.

Az eredmények azt mutatjak, hogy szignifikans kapcsolatot talaltunk a felsd (X7: 9,445,
szign.: 0,009, p < 0,05) és a kdzépvezetok (X2: 16,396, szign.: 0,000, p < 0,05) esetében.

Az eredmények magyarazatat talan az adhatja, hogy egy szervezet csaladbarat politika-
jarol szolé dontések nagy valosziniiséggel a felsé-és kozépvezetdi szinten dolnek el igy, ha
ezek a vezetOk nagy ardnyban érintettek a kérdésben hajlanddsaguk is nagyobb a pozitiv
dontést tekintve. Az also szintii vezetdkre leginkabb a végrehajtasi és ellenorzési funkcidk
keriilnek a kérdés tekintetében, igy Ok kevésbé érintettek a déntéshozatalban.

Osszegzés

Kutatasunk a hazai szervezetek csaladbarat foglalkoztatasi szemléletével kapcsolatban
igaz még igen kezdeti fazisban van, 4m jelen tanulmanyunkban a rendelkezésre all6 mintak
titkrében a kovetkezdket fogalmazhatjuk meg.

A valaszok alapjan megallapithatd, hogy a hazai szervezetekben leginkabb a beosztot-
tak szenvednek a munka és csalad Osszeegyeztetésének problémajatdl. Igaz, 6k a legérin-
tettebbek a kérdésben, 4m leginkabb azokban a szervezetekben tehetnek csak javaslatokat a
probléma megoldasara, ahol a szervezet maga is olyan kultiraval rendelkezik, amely igen
fogékony a kérdés kezelésére. E fogékonysagot pedig nagyban befolyasolja az, hogy a
dontéshozok, mennyire érintettek maguk is a problémat illetden.
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