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ABSTRACT

The study presents potential family friendly employment tools from the point of
view of companies. It is about their frequency and usages. The related empirical stud-
ies were conducted in two periods.

Firstly, it was in 2008-2009 during the crisis, and in 2017, about7 years after the
crisis. The question is whether the practice of companies has changed with regard to
the issue and, if so, in what direction?

1. Bevezetés

A munka és maganélet 6sszehangolasanak kérdése a XXI. szazad egyik igen aktua-
lis foglalkoztatas politikai kérdése. Nemcsak a munkavallalok szamara fontos, hogy az
Osszeegyeztetésbol szarmazo problematika megoldodjon, de a munkaltatok részére is.
A kérdés kezelésében az egyiitt gondolkodas nélkiilozhetetlen és kardinalis szempont.

A ndk tomeges megjelenésével a munkaerdpiacon a probléma egyre inkabb az ér-
deklodések fokuszaba keriilt. Kezdetben, mint néi problémat vizsgaltak a kutatok,
majd a késébbiekben az is kideriilt, hogy nemcsak a holgyeket, de a férfiakat is érintd
dilemmakrél van szd, csak az O esetiikben még nehezebb kutatni a kérdést, miutan
viszonylag zarkdzottabbak a nehézségek felvallalasat illetden.
helyek és csaladbarat szervezetek. Akkoriban a valsag kdzepén késziilt mind kvalitativ,
mind kvantitativ felmérések azt céloztak meg, hogy feltarjak, hogy a szervezetek mi-
lyen gyakorlatokkal birnak a munka és maganélet 6sszehangolasat illetéen. A vizsgala-
ti kornyezet azért is kiilondsen specialis volt, mert pont a valsadg idején kérdés volt,
hogy mennyire aldoznak a véllalatok erre a teriiletre.

Kozel tiz év elteltével a tanulmany irdja ujra lefolytatta a kutatast, alapvetéen a
kvantitativ vizsgalatokat. A kérdések azonosak voltak igaz, a minta kiilonb6z0, a sza-
mossagat és az Osszetételét tekintve is. A gazdasagi kornyezet is eltérd volt a korabbi-
akhoz képest, hiszen mar a valsag utan vagyunk, illetve az abbol torténd ujjaépitkezés
¢és regeneralodas zajlik a szervezeteknél.

A kérdés azonban tovabbra is adott volt, a vallalatok mennyire aldoznak a munka és
csalad Osszeegyeztetésnek problematikajara. A szerzo a tovabbiakban erre kereste va-
laszt.



2. A témahoz kapcsol6dé néhany gondolat

A csaladdbarat munkahelyek megfogalmazasira a szakirodalom szdmos definiciot
hasznal. Simkin és Hillage (1992) szerint a csaladbarat politika azon eszk6zok és felté-
telek tara, amelyek biztositjadk a munkavallalé szamara, hogy a csaladi kotottségeit
Ossze tudja egyeztetni a munkahelyi elfoglaltsagaival.

A szerz6 (2014) a csaladbarat koncepciot azonban mar még szélesebben értelmezi,
¢s ugy gondolja, hogy a csaladbarat foglalkoztatasi szemléletet szem elott tartd szerve-
zetek nemcsak a munkavallalo csaladi kotelezettségeit veszik figyelembe, de elfogad-
jék és toleraljadk az egyén sajat képességeinek fejlesztésére iranyuld torekvéseit is.
Tény, hogy az értelmezés dimenzidjat ma mar kiterjeszthetjiik a gyermekkel nem ren-
delkez6 munkavallalokra is, hiszen a csaladi kotottségeik, igy példaul a sziilok gondo-
zasa, apolasa, az 0 ¢életiikben is megjelenik. Gyakran a vallalatok elkovetik azt a hibat,
hogy a csaladbarat szemléletet, eszkozoket csak a kisgyermekes munkavallaldkra veti-
tik le, és a pozitiv diszkriminacié sikeres és gyakran tartds megvalosulasai lesznek
ezek a gyakorlatok.*

A csaladbarat szemlélettel kapcsolatosan szamos elmélet sziiletett. Ilyen példaul az
ugynevezett kompenzacios felfogas, amely szerint forditott a kapcsolat a munka és a
csalad kozott, azaz az emberek kiilonboz6 befektetéseket tesznek mind a két teriileten
ugy, hogy megprobaljak kompenzalni azt, amit a masik helyen nem tudnak megvaldsi-
tani. Vagyis, aki a csaladjaban sikertelen, az torekszik arra, hogy élményeket szerezzen
a munkéja soran, és forditva.>

Tovabbi kutatasok vizsgalati kérdése volt, 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 betoltott
szerepe és ezek hogyan hatnak egymasra stb.?

Az elemzések eredményei arra is felhivjak a figyelmet, hogy a hosszabb munkaid6
jobban megzavarja a csaladi kapcsolatokat, mig a csaladdal toltott id6 emelkedése a
munkahelyeken okoz problémakat. A férfiak atlagosan kb. egy oraval dolgoznak tobbet
naponta a noknél, am ez a kiilonbség csaknem a felére csokken, ha a teljes munkaid6-
ben dolgozd ndket hasonlitjuk a férfiakhoz. Gutek, Searle és Klepa (1991) azt mondja
ki, hogy a nék esetében inkabb az otthoni tevékenység okoz munkahelyi problémakat,
ezzel szemben a férfiak esetében a munkahely hatasa okoz csaladi konfliktust.

A szerz6 egyik munkéjaban megemliti (2014), hogy a versenyfeltételek és a piaci
kornyezet negativan hathat a csaladbarat koncepcid bevezetésére kiillondsen valsag
idején, miutan az egyes szervezetek a megszoritasokra és a takarékoskodasra koncent-
ralnak. Ilyen helyzetben tehat a csaladbarat eszk6zok és politika is jellemzden hattérbe
szorulnak. Bar a valsag hatasara az atipikus foglalkoztatas alkalmazasanak gyakorisaga
ndvekedett példaul hazankban.* Mig kiilfoldon jellemzd és teljesen elfogadott, nalunk
még mindig kevés nét foglalkoztatnak részmunkaiddben, pedig igény lenne ra, és so-
kaknak megoldast jelentene.®

A mostani tanulmany azt vizsgalja, hogy a valsag utani idoszakban és a valsag ide-
jén talalhato-e kiilonbség a szervezetek csaladbarat felfogasaban. Ha igen, mik az elté-
rések jellemzoi.



3. A kvantitativ kutatas moédszertana

A csaladbarat foglalkoztatasi szemléletrdl sz6l6 kutatas két idészakban zajlott. Az
egyik 2008-2009-ben, a valsag idején, mig a masik 2017-ben mar a valsagot kovetden.
A vizsgalati modszer a kvantitativ felmérés volt, mely soran a tanulmany szerzdje egy
ugyanolyan kérddivet toltetett ki a valaszadokkal.

A minta természetesen mds volt a két idépontban, és szamossaga is eltérd, de a
szerz6 ugy véli, igy is egy képet adhat a két eltéré id6szak gyakorlatarol.

A kérddiv alapvetden zart kérdésekbdl allt, nominalis és metrikus skalakra éptilt. A
mintavételezés mddja a holabda modszer volt, az adott mintak tehat nem tekinthetdek
reprezentativnak. A 2008-2009-ben a mintaszam 665, mig 2017-ben 93 vallalkozas
vett részt a vizsgalatban.

A kutatés soran a kiértékelési modszerek egyvaltozds €s tobbvaltozos statisztikai elja-
rasok voltak, igy gyakorisagi, atlag- és szoraselemzések, kereszttabla-értékelések, nonpa-
rametrikus vizsgalatok torténtek.

A kutatds soran tobbek k6zott a kovetkezo hipotézis kiértékelését végezte el a szerzo:

Hipotézis
A csaladbarat foglalkoztatas szemlélete és jellege eltérd volt a vailsag idején és a valsag
utan.

2008-2009-ben és 2017-ben a legtobb minta az orszag gazdasagilag legfejlettebb
tertiletérol a kozép-magyarorszagi régiobol szarmazott.

Az elso felmérés soran a vallalati méret alapjan a cégek a kovetkezd eloszlasban
voltak: 19,9% mikro vallalkozas, 27,9% kisvallalkozas, 22,5% kozépvallalkozas és
29,7% nagyvallalkozas. 2017-ben 51,6%-uk volt nagyvallalkozas, 24,7%-uk k6zépmé-
retli cég, 16,1%-uk kisvallalat és 7,5%-uk mikro vallalkozas.

Az els6 kutatasban a vallalatok 57,7%-ban volt jellemzd, hogy specialis tudast var-
nak el dolgozoktol. A kutatas rakérdezett arra, hogy a specialis tudas feltételezi-e azt a
tényt, hogy nehezebben is taldlnak munkatarsat az azt megkoveteld vallalatok. A kuta-
tas azt igazolta, hogy minél kevésbé specialis ismeretet kovetel meg egy munkakor,
annal konnyebb oda munkaerot talalni (Pearson-féle korrelacio: ,380 szign.
,000 p < 0,01)

A kérdések tovabbra is megmaradtak 2017-ben. Ebben az évben a vizsgalt minta
59,2%-nal volt a specialis ismeret kdvetelmény. A munkaeré potlasa és a specialis
ismeret kozotti korrelacié tovabbra is fennmaradt, de a korrelacio erdssége erotelje-
sebb, mint korabban volt (Pearson-féle korrelacio: ,532 szign.: ,000 p < 0,01). A szer-
vezetiink specialis tudast kovetel meg kérdésre adott valaszok gyakorisaga, szorasa és
atlaga a két vizsgalt idoszakban (1. tabldzat).

Az els6 vizsgalatban tovabbi kérdésként mertilt fel, hogy van-e Osszefiiggés akd-
z0tt, hogy specialis tudast varnak el a cégek az alkalmazottaktdl illetve, hogy segitenek
nekik a munka és csalad Osszehangolasaban. 2008-2009-ben a Khi-négyzet proba
szignifikans Osszefliggésre mutatott ra (Khi-négyzet: 6,379 df: 2 szig.: 0,041 p < 0,05).
A masodik felmérésben ez az Gsszefiiggés mar nem bizonyult szignifikansnak (Khi-
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négyzet: ,666 df: 2 szig.: 0,717 p > 0,05). A valsag idején a vizsgalt vallalatok t6bb,
mint 70%-a segitett a munkavallaldinak a munka és csalad Gsszeegyeztetésében fligget-
lentil attdl, hogy specialis tudast kovetelt-e meg a munkaltato, avagy sem. Akkoriban az
ilyen tudast elvaré szervezetek 73,7%-a tamogatta a kérdésben a munkavallaloit, mig
azoknal, ahol nem volt elvaras az ilyen tipusu tudas, ott 61,5%-a 4llt mellette ebben a
kérdésben a dolgozoinak.

2017-ben 77,4%-a a szervezeteknek segitett a dolgozoinak a probléma megoldasa-
ban. Azok a cégek, akik elvartak specidlis ismereteket ez az arany 76,4% volt, mig
azoknal, ahol nem, 85,7%.

1. tablazat. ,,Szervezetiink specialis tudast kovetel meg az alkalmazottaktol.” allitasra
vonatkozé valaszok megoszlasa (%), atlaga, szérasa

Table 1. Our organization reqiures special knowledge from employees-distribution,
average, standard deviation

i Egyaltalan Tobbnyire Jellemzé Naaviabél Teliesen i
Ev nem nem is, és nem 'elgl,gnzé 'eIIJemzé Atlag Szoéras
jellemzé jellemzé is J J
2008-2009 5,40% 11,30% 25,60% 31,10% 26,60% 3,62 1,149
2017 1,10% 14,00% 25,80% 39,80% 19,40% 3,62 0,988

Forras: sajat tablazat

Tovabb targyalva a kérdést, a szerz6 mindkét vizsgalat soran elemezte azt is, hogy a
vallalati méret mennyire befolyasolja a segitségnyujtasi hajlanddsagot. A valaszok
gyakorisagat a vallalati méret alapjan a 2. tabldzat mutatja be:

2. tablazat. A vallalati méret alapjan a valaszok gyakorisaga (%)
Table 2. The frequency of responses based on size of enterprises

Ev Villalati méret On szerint segitenek-e az Onck szervezeténél a munkavallaloknak
abban, hogy a munkajukat 6ssze tudjak egyeztetni a csaladjukkal?
Nem (%) Igen (%)
Mikrovallalkozas 12,8 87,2
2008-2009 Kisvallalkozas 27,8 72,2
Kozépvallalkozas 27,4 72,6
Nagyvallalkozas 44,4 55,6
Nem (%) Igen (%)
Mikrovallalkozas 0,0 100,0
2017 Kisvallalkozas 26,7 73,3
Kozépvallalkozas 21,7 78,3
Nagyvallalkozas 25,0 75,0

Forras: sajat tablazat
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2008-2009-ben a valaszadok mintegy 70%-a vélekedett Gigy, hogy kap valamilyen
tamogatast a munkaltat6jatdl ebben a kérdésben. Legnagyobb gyakorisag e tekintetben
a mikrovallalatokndl volt, mig a legkevésbé a nagyvallalatok nyujtottak segitséget.
2017-ben ez az arany 77%-os volt a vallalat mérettdl fiiggetleniil. Ekkor is a mikor
vallalkozasok voltak azok, akik koziil valamennyien segitették a dolgozoikat, mig a
kisvallalkozasok voltak legkevésbé. Erdekes volt megtapasztalni, hogy a nagyvallalko-
zasok mintegy haromnegyede figyelmet forditott erre kérdésre.

A vizsgalatok azokat a kérdéseket is targyaltak, hogy mennyire sziikséges az adott
kérdésre odafigyelni a vallalati dolgozdk szerint.

Az els6 felmérés idején a szerzO azt tapasztalta, hogy a vezetdk fontosnak itélték
meg a munka €s csalad Osszeegyeztetésének problematikajat. Az akkori kérdéivet 342
beosztott, 81 also szintll vezetd, 139 kozépvezetd, 104 felsd vezetd toltdtte ki. A Khi-
négyzet proba alapjan az volt igazolhat6, hogy a beosztas hatassal volt arra, hogy mi-
képpen vélekednek a valaszadok arrdl, hogy oda kell figyelni a kérdésre (Khi-négyzet:
10,841 df: 3 szign.: 0,013 p <0,05). A poziciét nem figyelembe véve a valaszadok
43,7%-a gondolta gy, hogy nem kell erre a kérdésre energiat szanni, mig 56,3%-uk
szerint igen is fontos a problémaval foglalkozni. A vezet6i szintek alapjan a beosztot-
tak 50%-a, az alsé szintli vezetok 63,6%-a, a kdzépszintiiek 61,9%-a, mig a fels6 veze-
tok 63,6%-a volt azon a véleményen, hogy figyelmet érdemel a kérdés. A vizsgalati
kovetkeztetés akkor az volt, hogy valdszintileg azért érzik legkisebb aranyban a beosz-
tottak, hogy ez a probléma legyen odafigyelésre érdemes egy szervezetnél, mert 6k a
legkevésbé érintetek a kérdést tekintve. Erre vonatkozdan volt is kérdés a kérdéivben
miszerint: ,,On szerint a szervezetiikben kik tudjdk legkevésbé sszehangolni a munka-
jukat a csaladjukkal?”. Erdekes médon legkevésbé tudtak ezzel az alkalmazottak meg-
birkozni, mig leginkabb az alsé szintii vezetdk. Ez az eredmény meglepte a szerzot is.

A kérdések adottak voltak a 2017-es felmérés soran is. Itt a valaszadok legnagyobb
részt beosztottak voltak (80,6%), also szintii vezeték 5,4%-ban, kdzépszintiiek 9,7%-
ban, felsészintliek 4,4%-ban. Ebben az évben a beosztdas mar nem volt szignifikans
hatassal arra, hogy sziikséges-e erre a kérdésre odafigyelnie a szervezeteknek erre a
kérdésre (Khi-négyzet: 2,101 df: 3 szign.: 0,552 p> 0,05).

Valamennyi vezet6i szintén egyontetiien azt gondoltak (100%), hogy igen, kell a
kérdéssel foglalkozni, mig a beosztottak 89,3%-a szerint kell csak. Az, hogy kik tudjak
Osszehangolni legkevésbé a munkajukat a csalddjukkal eléggé megosztottak voltak a
vélemények. A beosztottak mintegy fele szerint a beosztottak, az alsod szintli vezetok
60%-a szerint a kdz€ép szintli vezetdk, a kozép szintli vezetdk tobbsége szerint (55,6%)
6k, mig a fels6 szintli vezetok szerint 50%-uk a beosztottakat, mig 50%-uk a fels6 szin-
tli vezetoket nevezték meg. Ebbdl az is latszik, hogy mig 8-9 éve a mérleg kimondot-
tan a beosztottak felé billent, ezt mar nem lehet igy kimondani 2017-ben, azaz mar a
vezetok is érzik az 6sszehangolas problematikajat.

A felmérés rakérdezett arra is, hogy milyen az altalanos csaladbarat szemlélet a
szervezeten beliil. Allitasok lettek megfogalmazva, amelyekben a véalaszadoknak egy
otfokozatu skalan kellett eldontenitik, hogy mennyire jellemz6 rajuk az adott allitas. Az
egyes az egyaltalan nem jellemzot az 6t0s a teljesen jellemzot jelentette. A 3. tablazat a
valaszok atlagat és szorasat mutatja:
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3. tablazat. Csaladbarat szemlélet
Table 3. Family friendly policy

Meghatarozas 2008-2009 2017
Atlag Széras Atlag Széras

Az Onék szervezetében a munka és a csalad
Osszehangolasanak kérdése érinti valamennyi 3,17 1,158 3,41 ,958
szervezeti szinten dolgoz6é munkavallalot.
Az Onék szervezetében a munka és a csalad
Osszehangolasanak kérdése kimondottan a néket 2,57 1,138 2,72 1,046
érinté problémakeént jelenik meg.
Az Onék szervezetében a munka és a csalad
Osszehangolasanak elésegitését célzo intézkedések 3,42 1,119 3,38 1,021
mindenkire érvényesek.
Az Onék szervezetében a munka és a csalad
O0sszehangolasanak elésegitését célzo intézkedéseket 2,88 1,199 2,95 1,046
csak a vezetbség kezdeményezheti.

Az Onék szervezetében a munka és a csalad

O0sszehangolasanak elésegitését célzo intézkedésekre 2,99 1,103 3,08 ,969
az alkalmazottak tehetnek javaslatokat.

Az Onék szervezetében a munka és a csalad

osszehangolasanak el6segitését célzo intézkedések 2,40 1,250 3,05 1,201
és juttatasok szerzédésben rogzitettek.

Az Onék szervezetében a munka és a csalad
o0sszehangolasanak eldsegitését célzo intézkedések 2,25 1,144 2,49 1,109
tartalma poziciok szerint valtozik.

Az Onék szervezetében a munka és a csalad
o0sszehangolasanak eldsegitését célzo intézkedések
tartalma a munkahelyen eltéltétt szolgalati id6
aranyaban valtozik.

Az Onék szervezetében a munka és a csalad

O0sszehangolasat segit6 juttatasok értéke poziciok 2,26 1,260 2,57 1,097
szerint valtozik.

Az Ondk szervezetében a munka és a csalad

Osszehangolasanak elésegitését célzd juttatasok értéke a 2,11 1,113 2,43 1,107

munkahelyen eltéltétt szolgalati id6 aranyaban valtozik.

Forras: sajat tablazat

1,97 1,021 2,34 1,068

2008-2009-ben a tablazat adataibol jol latszik, hogy a szervezeteknél altaldban sem
a szolgalati id6, sem pedig a pozicio alapjan nem igazan jellemzo, hogy valtoznanak a
csaladbarat intézkedések. Igaz, az utdbbi esetében a szoras értékek a legmagasabbak
voltak, azaz a valaszadok véleménye ebben a kérdésben nem igazan egyontetii. Altala-
ban tobbé-kevésbé jellemzd volt, hogy csak a vezetdség kezdeményezheti a csaladbarat
eszkozokrol szolo intézkedéseket, azaz a munkavallalok is tehetnek javaslatokat.
Ugyanakkor a valaszadok véleménye alapjan a szervezetek egyre inkdbb nem noi kér-
désként kezelték a problémat, és ugy érzékelték, hogy a munka és csalad 6sszehangola-
sdnak kérdése érint valamennyi szinten dolgoz6 munkavallalot.

2017-ben szinte valamennyi megallapitas tekintetében erdsddtek az atlagok. Bar a
szorasok magas értéke azt is igazolja, hogy a minta nem volt egyonteti véleményen az
adott allitasokat illetGen.

Végezetiil a vizsgalatok kiterjedtek két csaladbarat eszkoztipusra. Az egyik a kii-
16nb6z6 munkaidémodellek voltak. A szerzé szamos atipikus lehetdséget felsorolt és a
valaszadoknak meg kellett adniuk, hogy a hagyomanyostol eltéré munkaidé modellt
alkalmaznak-e szervezetek. A 4. tabldzat ezeket a lehetOségek gyakorisagat foglalja
Ossze a két vizsgalt idészakban.
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4. tablazat. Munkaidé modell (%)
Table 4. Employment model (%)

Munkaidé modell 2008-2009 2017
Rugalmas munkaidé 63,50 67,70
Részmunkaidé 51,40 59,10
Tavmunka 14,40 36,60
Munkakérmegosztas 19,70 11,80
Szezonalis munka 14,90 13,00
Munkaerébérlés 26,50 24,70
Projektmunka 20,40 21,50

Forras: sajat tablazat

A tablazat adatai alapjan elmondhatd, hogy 2008-2009-ben leggyakoribb volt a ru-
galmas munkaid6 és a részmunkaidd, ugyanigy 2017-ben. A legkevésbé volt gyakori
az els6 vizsgalatnal a tavmunka és a szezonalis munka. 2017-ben a munkakormegosz-
tast és a szezonalis munkat emlitették a valaszadok. Erdekes, hogy a tavmunka gyako-
risaga emelkedett jelentdsen, mig a munkakormegosztas csokkent jelentdsen a két ido-
szakot vizsgalva, persze nem szabad elfelejteni, hogy két kiilonb6z6 mintardl van szo.

A masik eszkoztipus a képzési lehetéségek voltak. A szerz6 tobb meghatarozast
adott a valaszadoknak, hogy az adott allitas mennyire jellemz6 naluk a képzési folya-
mataikra. Az egyaltalan nem jellemz6 az egyes értéket kapta, a teljesen jellemzd az
Otost. A valaszok atlagat és szordsat az 5. tablazat foglalja Ossze:

5. tablazat. Képzés a munkahelyen
Table 5. Education at work

2008-2009 2017
Meghatarozas
Atlag Széras Atlag Széras
Az Onok s_zervezete_: rends_zeresen gldpz a dolgozok 337 1142 3.46 1,166
ismereteinek szinten tartasara.
Szerveznek sajat képzéseket a dolgozdik részére. 3,21 1,312 3,73 1,270
Tamogatjak anyagilag a dolgozdéik képzését. 3,25 1,304 3,04 1,334
A képzéseket csak munkaidében szervezik. 2,74 1,032 3,27 1,172

Forras: sajat tablazat

Jol lathato, hogy a szervezetek mindkét id6szakban tobbé-kevésbé aldoztak a dolgozoik
képzésére. A képzések anyagi finanszirozasi hajlandosaga erételjesebb volt az elsé vizsgalati
id6szakban, mig jellemz6bb volt 2017-ben, hogy a cégek munkaidében szervezik azokat.

4. Osszegzés

A tanulmény a csaladbarat foglalkoztatasi politikakat és szemléleteket vizsgalta a
valsag idején és a valsag utani idészakban. A tanulmanyban felhozott hipotézisrdl az
adott vizsgalati mintakat vizsgalva elmondhatd, hogy elfogadhato.

Szamos tényez6t szdmba véve a szerz6 megallapitja, hogy a valsdg idején és utana a
szervezetek odafigyeltek a kérdésre, igaz mas-mas eszkdzok keriiltek hangstlyba az
egyes idoszakokban. A szemlélet fontossaga azonban egyik felmérés soran sem volt
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megkérddjelezve a valaszadok részérdl, ami mindenképpen pozitiv iizenetet hordoz
mind a szerz6, mind a vallalati hr-esek szamara.

A jelen vizsgélat nem tért ki arra, hogy mik lehetnek a kiilonbségek okai, amely egy
tovabbi kutatas targyat képezheti majd a jovoben.

JEGYZETEK

1. Csehné Papp I.-Varga E. (2017): A munka—maganélet egyensiily a magyar vallalatok gya-
korlatdban. STUDIA MUNDI — ECONOMICA 4:(1) pp. 15-25; Gulyas Laszlo—Fazekas
Anita (2011): A ,,Csaladbarat munkahely dij” jellemzd vonéasai 2000-2008. In: Ferencz Ar-
pad (szerk.): Erdei Ferenc VI. Tudomanyos Konferencia: Kecskemét. Kecskemét: Kecske-
méti Féiskola Kertészeti Foiskolai Kar. pp. 319-323.

2. Clark Sue Campbell (2000): Work/Life Border Theory: A New Theory of Work/Life Bal-
ance. Human Relations, 2000. June, pp. 747-770.

3. Ollier-Malaterre A.—Foucreault A. (2017): Cross-National Work-Life Research: Cultural
and Structural Impacts for Individuals and Organizations. Journal of Management, 43, pp.
111-136.

4. KSH (2011): Munkavégzés és csaladi kotottségek. www.ksh.hu, pp. 1-41.

5. Olah J.-Szilagyi A. (2012): A ndi munkanélkiiliség alakulasa Hajdu-Bihar megyében. Mul-
tikulturalis Mithely Tanulmanyok 2. Debreceni Egyetem Gyermeknevelési és Feln6ttképzési
Kar Hajduboszormény pp. 33-39.

FELHASZNALT IRODALOM

Clark Sue Campbell (2000): Work/Life Border Theory: A New Theory of Work/Life Balance.
Human Relations, 2000. June, pp. 747-770.

Csehné Papp 1.—Varga E. (2017): A munka—maganélet egyensuly a magyar vallalatok gyakorla-
taban. STUDIA MUNDI — ECONOMICA 4:(1) pp. 15-25.

Gulyas Laszlo—Fazekas Anita (2011): A ,,Csaladbarat munkahely dij” jellemzd vonasai 2000—
2008. In: Ferencz Arpad (szerk.): Erdei Ferenc VI. Tudomanyos Konferencia: Kecskemét.
Kecskemét: Kecskeméti Foiskola Kertészeti Foiskolai Kar. pp. 319-323.

Gutek B. A., Searle S.—Klepa L. (1991): Rational versus gender role explanations for work—
family conflict. Journal of Applied Psychology, 76, pp. 560-568.

Simkin C.—Hillage J. (1992): Family-Friendly Working: New Hope or Old Hype? IMS Report,
224. Brighton: Institute for Manpower Studies.

Juhasz T. (2014): Csaladbarat munkahelyek, csaladbarat szervezetek. Publikon Kiado.

KSH (2011): Munkavégzés és csaladi kotottségek. www.ksh.hu, pp. 1-41.

Ollier-Malaterre A.—Foucreault A. (2017): Cross-National Work-Life Research: Cultural and Struc-
tural Impacts for Individuals and Organizations. Journal of Management, 43, pp. 111-136.

Olah J.—Szilagyi A. (2012): A ndi munkanélkiiliség alakuldsa Hajdt-Bihar megyében. Multikul-
turalis Mithely Tanulmanyok 2. Debreceni Egyetem Gyermeknevelési és Feln6ttképzési Kar
Hajdiboszormény pp. 33-39.

14



