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,Munka és Maganélet Egyensuly” -
modszertani lehetoségek

Bevezetés

Jelen projektink harmadik, tanulmanyanak témaja és célja, az eldzetes felmérés és kérdbives
kutatds eredményeire alapozva mddszertani, fejlesztési javaslatok elméleti megalapozésa. A fenti
cel megvalositasdhoz ket korabbi ,,j0 gyakorlatot” kivanunk jelen munkankban részletesen
bemutatni. Az egyik a KINCS — Kopp Maéria Intézet A Népesedésért Es A Csaladokeért ,,Csaladbarat
Munkahely Palyazatok™ elemzd kutatasa, amely a 2012-2018-as palyazati idészak eredményeit
dolgozta fel. A masik adaptalni szandékozott munka pedig a ,,Munka és Csalad Audit” mddszertana.
E ket komplex kutatds modszertani stratégiaival, eszkozeivel és jo gyakorlataival kivanjuk a
konkrét modszertani javaslatokat felvonultaté tanulményunkat szakmailag megalapozni és
elokésziteni.

Elézetesen mar itt szeretnénk kihangstlyozni, hogy a tervezett javaslatok nagy része elsésorban
szemleletformalast és valtast igényel, és nem jar talzott — féleg meg nem tériillé — pénzigyi
kiadasokkal!

1.KINCS — Csaladbarat Munkahely Palyazatok

A Kopp Maria Intézet A Népesedésért és A Csaladokért elemz6 kutatdsa egy hatéves palyazati
id6szakot olel fel, amelynek sikerességét bizonyitja, hogy mig a vizsgalt els6 évben 90, addig
harom évvel késObb mar 546 jelentkezdje volt a palyazatnak! A kovetkezd években pedig
vélhetbleg csak azért csokkent a palydzok szdma, mert mas Eurdpai Unios palyazatik is megjelentek
a témaban. Ugyanakkor fontos azt is jelezni, hogy a palyazati id6szakban a rendelkezésre allo
keretdsszeg tobb mint a haromszorosara nétt (2012:23 millio, 2018: 75 millio), illetve a nyertes
palydzok szama is tébb mint a duplajara emelkedett (2012:22 nyertes, 2018:47 nyertes). Fontos
kiemelnilink, a nyertes palydzok kozt szerepeltek kozszférabdl vald koltségvetési szervek is, ami
mutatja, hogy atfogo tarsadalompolitikai és kulturalis igény mutathato ki a csaladbarat munkahelyi

kornyezet és szemlélet kialakitasara! A teljes vizsgalt id6szakban a nyertes palydzati programok



tobb mint 160.000 munkavallalot értek el. A legnépszeriibb csalddbarat intézkedések a csaladi
rendezvények, a gyermekek napkozbeni (iskolai sziinetekre es6) feliigyeletének biztositasa voltak,
ehhez kapcsolodtak legféképpen az atipikus foglalkoztatasi formak kialakitasa.

Pozitivum, hogy a vizsgalati iddszak madasodik felében megjelentek az igények a képzésekre,
kompetenciafejlesztésekre is. Osszesitve a vizsgalt programokban a hétéves iddszak alatt 950
intézkedés tortént, ebbdl 587 csaladi rendezvény, gyermekfeliigyelet és a rugalmas munkavégzés
biztositasat célozta.

A Kkutatas apropoja az volt, hogy a 2011-es évben megujult a Csaladbarat Munkahely Dij és egyben
ki is boviilt, hiszen immaron anyagi elismerés is egyiitt jart vele. A palyazat legfébb célja az volt,
hogy népszerlisitse és terjessze a csaladbaratsag elényeit, timogassa a munkavallalok munkahelyi
és maganéleti kotelezettségeinek a minél harmonikusabb 6sszehangolasat. A csaladbarat
intézkedések alapjat tehat mindezek fényében az a fajta rugalmassag adja, ami tamogato
kornyezetet teremt a munkavallalok szaméra, csokkenti a munka és a maganélet
Osszeegyeztetésébdl szarmazo fesziltségeket, igy elégedettebbé teszi a munkavéllaldkat, és egyben
ndveli a lojalitasukat és a munkahatékonysagukat, munkaadoik iranti elkotelezettséguket.

A koztudatba a csaladbarat munkahelyek iranti fokozott érdeklodés egyik oka a demografiai
helyzetre (népességcsokkenés) vald valasz sziikségessége, illetve mind a ndk, mind a férfiak
munkaerdpiaci helyzete javitdsanak egyre hangsulyosabb szdndéka. Tegyiik hozza, hogy jelenleg
egyre komolyabb szinte minden piaci szféraban a szakképzett és stabil munkaeré hianya €s a mar-
mar kezelhetetlen mértéket 61t6 fluktuacio.

Az 6sszehasonlitd demogréafiai vizsgalatok ugyanakkor azt is kimutattak, hogy ott sziletik toébb
gyermek, ahol a nék 6ssze tudjak egyeztetni a gyermekvallalast a szakmai munkajukkal, tehat ahol
nem kényszeriilnek lemondani a csaladgyarapitas okan a keresetiikrél. Az pedig tarsadalmunkban
nyilvanvalo, hogy a kétkeres6s modell mikodoképes, tehat a csalddok fenntartdsa és eltartasa
gyakorlatilag sziikségessé teszi azt, hogy a csaladokban mind a nék, mind a férfiak rendelkezzenek
jovedelemszerz6 munkaviszonnyal. Az sem utolsé szempont, hogy a nék esetében a pszichés jol-1ét
mutatok szignifikans dsszefiggést mutatnak a csaladi és a munkahelyi szerepek kozti konfliktus,
inkonzisztencia mertekével.

A fentieket nemileg 6sszefoglaland6d ide kivankozik magéanak a csaladbarat munkahelynek a

definicidja, fogalommeghatérozasa:

,»zlikebb értelemben a csaladbarat fogalom azt jelenti, hogy a munkaltato figyelembe veszi, ha a
munkavallalo csaladtagokrdl, igy kiskoru gyermekrol gondoskodik, és olyan intézkedéseket hoz,

amelyek ezt a gondoskodast megkonnyitik.



Tégabb értelemben csaladbardtnak akkor tekintheté egy munkahely, ha olyan kériilményeket biztosit,
amellyel elosegiti, hogy a szervezetnél dolgozo munkavallalok minél hatékonyabban éssze tudjak
egyeztetni a munkavallalast a csaladi teenddikkel, a csaladi illetve maganéletiikkel, és ezzel mind a
munkédban, mind a csaladban az életik minél inkabb kiteljesedjen.io Ide érthetjuk a munkaltatdi
hozzadllast és azokat az intézkedéseket, amelyek a munkavallalét és ezaltal annak csaladjat segitik akar
mentalis, akar anyagi oldalrol, kiemelt hangsulyt fektetve a munka és csalad kozotti idégazdalkodas

sordn az egyensuly elésegitésére.,,*

Figyelembe kell venniink, hogy ahhoz, hogy a munka vildgaba beilleszthetoek és miikodoképesek
legyenek a csaladbarat elvek és intézkedések, ahhoz megfelel6 allami szabalyozas, jogi €s ad0zasi
kornyezet, illetve megfeleld mennyiségli és mindségli gyermekgondoz6 intézményekkel valod
ellatottsag szilkséges. Mindezek mellett azt is fontos leszOgezni, hogy a munka és maganélet
egyensulyt timogato intézkedések és megoldasok nem mindegyike sz6l csupan a csaladosoknak (pl.
munkahelyi sport, egészségmegdrz0 szolgaltatasok), de minden olyan elem, ami csokkenti a
munkahelyi stresszt és ndveli a munkavallaldk altalanos jol-1étét, tagabb értelemben csaladbaratnak

nevezhetok.

1.1. A csaladdbarat intézkedések tipusai

A csaladbarat intézkedéseket tobb szempontbdl csoportosithatjuk. Az egyik legjobb dsszefoglalo
kategorizalas Marice Pitt Catsopuhes tdl szarmazik:
» Azon befekteteések, politikak és programok, amelyek javitjak a munkavallalék életmindségét és a

munka-maganeélet egyensuly megvalosulasat.
* Azon munkahelyi kultura, amely tiikrozi a csal&dd- és munkavéallalé kdzpontd beallitodast.

» Azon munkahelyi kapcsolatok és viszonyok, amelyek tiszteletben tartjak a munkavéallalé csalédi
kotottsegeit.

» Maguk a munkafolyamatok, a rendszerek és a gyakorlatok.

Az elsé kategoriat tovabb kivanjuk bontani, hiszen pont ez tartalmazza a konkrét csaladbarat
intézkedeseket, eszkdzoket. Ugyanakkor mar most szeretnénk jelezni, hogy a méasodik és a harmadik
kategoria teriiletén is kivanunk javaslatokkal €lni, hiszen a kérddives kutatdsunk tanusdga szerint
komoly hangsulyt sziikséges fektetni a munkahelyi kultira, a kapcsolati miikodések €s a munkahelyi

kommunikacio javitasara es fejlesztésére.

1 In: KINCS — Kopp Maria Intézet A Népesedésért Es A Csaladokért : Csaladbarat Munkahely Palyazatok elemzése
(2012-2018) 7.0.



Az els6 kategoria alcsoportokra bontasat Juhasz Timea végezte el:

* Az atipikus foglalkoztatasi forméak

* A rugalmas munkaidd

» Tovabbképzések

» Munkahelyi események, rendezvenyek, juttatasok és szabadsagolas
» Gyermekintézmények fenntartasa

* Csaladbarat munkahelyi kértlmenyek kialakitasa

A szervezetek altal kinalt csaladbarat kezdeményezések?

Rugalmas munkatipusok Szabadsag

= részmunkaidd » anyasagi szabadsag

» rugalmas munkaid6 = apasagi szabadsag

= tAvmunka = szabadsag csaladi okok miatt
= szezonalis munka = karriersziinet

» csokkentett munkaido

Gyermekgondozasi lehetéségek Tamogatasi lehetoségek

* munkahelyi bolcséde = munka-csaldd menedzsment tréning
» gyermekmeg6rzo = tandcsadas

= pénzligyi tAmogatas = kutatas a munkavallalok

= nyari elhelyezés/taborok sziiksegleteivel kapcsolatban

= pénziligyi hozzajarulés

A fenti tablazatba foglalt elemeket részletesebben kibontva a kovetkezd csaladbarat Osztonzok és

engedmények hozzaférhetdek:

I. A munkaiddvel kapcsolatos 6sztonzék

* Részmunkaid6

* Rugalmas munkaid6

» Tavmunka

* ,Home office”

* Csokkentett munkaidds nap vagy heti egy szabadnap
» Csokkentett munkaidd, csokkentett bér

I1. A Szabadsag biztositasa és munkahely megtarto segitségek
* Extra szlilési szabadsag (anyaknak, apaknak is)

* Csaladtag gondozasara kiadott szabadsag

* Vératlan csaladi esemény

» Szabadsag kiadasa a munkavallal6 igénye szerint

* Munkahelyre val¢ visszaintegralé komplex program

2 Forréas: Dulk, idézi Juhasz 2010.



* Folyamatos kapcsolattartas a tavollévé munkavallaloval
* Fokozatos visszatérés biztositasa
* Munkahelyi eseményekbe vald bevonas tavollét alatt

I11. Tovabbképzes, tanacsadas, munkaltatoi mentoralas

» Szakmai tanacsadas, szakmai tovabbképzések, betanitas

» Személyes munkahelyi mentoralas

» Személyes/csaladi tanacsadas (id6, stresszkezelés, mentalhigiéné)
* Széles kort informécionyujtas (szocialis segitségekrol)

» Jogi, gazdasagi segitség (pl. CSOK, munkaltatdi hitelek nyujtasa)

IV. Gyermekgondozasi és egyéb kulturalis, technikai tamogatasok

* Csaladbarat szoba, gyermeksarok

« Véllalati évoda, napkdzi

» Csaladi rendezvenyek (gyermeknap, csaladi nap, kirandulas, stb.)

« Osztondij programok

» Céges munkaeszkdzok biztositdsa magan hasznalatra is (pl. auto, laptop)
* Téritésmentes szallitds a munkahelyre

» Kedvezmeényes kulturalis - szabadidds programok

(pl. szinhazbérlet, fitneszberlet, vallalati Gdulés, stb.)

Jol lathat6, hogy rendelkezésre all szakmailag a csaladbarat 6sztonzok komplex rendszere, amellyel
kapcsolatban a kérd6ives kutatasunkban igyekeztiink fel is mérni, hogy mely elemek azok, amelyek
a leginkabb elérhetéek a célcsoport szamdara aktudlisan a munkahelylikon. Ebbdl kidertilt, hogy a
szabadsagok kivétele (pl. varatlan csaladi esemény okan) relative jol miikodik, illetve — vélhetdleg
az aktiv és elkotelezett szakszervezeti munkanak koszonhetéen — nagy aranyban valosulnak meg
csaladi rendezvények (pl. kirandulasok, csaladi nap, gyereknap, stb.)

Egy masik felosztds harom csoportot allapit meg két iranybdl megkozelitve a kerdést: egyrészt az
akadalyozo tényezOk lebontasa, masrészt az 0sztonzd tényezok eldsegitése. E szerint alapvetben a
kovetkezd harom csaladbarat intézkedési halmaz van:

* sziil6barat intézkedések ( gyermekmegdrzés, rugalmas munkaidd, szabadsagolas, atipikus
foglalkoztatasi formak)

* esélyegyenlOségi feltételek ( diszkriminacidmentesség, a munkahelyre valo visszatérés biztositasa)



» munka és maganélet egyensulya ( a ferfiak otthoni szerepvallalasanak, gyermekgondozésban vald

részvételének a tamogatasa)

Az atipikus munkaformak az autOiparban - legfoképpen a tavmunka, illetve a rugalmas munkaidé -
kevéssé mukodik, mivel a gyartashoz, logisztikdhoz jobbara jelenléti munkavégzésre van sziikség,
illetve magdnak a munkafolyamatoknak a természete okan miiszakokban szervezik a
munkafolyamatokat. Esetlegesen a részmunkaidé johet szoba, leginkabb az adminisztrativ
teriileteken, illetve kiilonb6z6 olyan valsaghelyzetekben (pl. gazdasadg, pandémia...stb.),
amelyekben a munkaszervezeteknek csokkentenie sziikséges a kiadasait, ezzel a foglalkoztatasi

formaval viszont a csokkentés mellett /ellenére is meg tudja tartani a dolgozoit.

1.1.2. A csaladbarat intézkedéseket gatlé tényezdk

Ezen a teriileten nagyon sok az elditélet, sztereotipia, sok szakértd jelzi, hogy a vallalatok,
szervezetek tobbsége kimondottan ,,maszkulin” beallitottsdgu, azaz az idealis munkavallalé az
szamukra, akinek nincs (vagy teljesen hattérbe szorithat) a munkan kivili kotelezettsége.

* Tul nagy, rosszul kezelt szabadsagot ad a rugalmas munkaidd

* Az otthon dolgoz6 munkavallalé nem biztos, hogy dolgozik

* Az utazasi koltsegek megtakaritasa anyagi haszon a munkavallalénak

» Konnyen 0sszekeveredik a maganélet és a munka

* Nagy az elmaganyosodas, izolacio veszélye

» A tavmunka a munkavallalonak labilis jogviszonyt jelent

* A munkaval toltott id6 egyenlé a munkavallalé elkotelezodésével és produktivitasaval

* A vezetOknek gyengiil az irdnyitasi €s ellendrzési funkciojuk

* A véllalati kultdra ellentmondasossaga (hatrany, ha egy munkavallalé igénybe veszi a csaladbaréat

lehetdségeket)

A legfontosabb problémaként, gatld tényezoként — amit a projektiink kérddives kutatasa is igazolt —
a menedzsment hozzéallasa jelenik meg, mivel a magyar vezetési kultira tulsagosan ,,kézi vezérlésii”
¢s a vezetok hajlamosak attol tartani, hogy a csalad- és munkavallalo-barat intézkedések, szemlélet
bevezetésével kikeril a ,,gyepld” a keziikbdl, és meggyengiil a kontrollald és iranyitd funkcidjuk,
hatalmuk. Attol tartanak, hogy a csaladbarat tényezok tulzott autondmiat, szabadsagot biztositanak a

munkavallaloknak. Erthetd modon ez a szemlélet nagyon erdsen ott van kimondatlanul is a



munkahelyi ,,atmoszféraban” és a munkavallalok sajat magukat is korlatozzak a csaladbarat

intézkedések igénybeveételében, mivel féltik az &llasukat.

Munkaszervezeten beltli akadalyok Munkaszervezeten kivili akadalyok

= karrier-megszakitok helyettesitési kdltsege » a munkaerdpiaci feltételek sziikiilése

= a csaladbarat politika értelmezése, nem mint | = a versenyfeltételek és az tizleti lehetdségek
munkavallal6i jog, hanem mint hatékony juttatas | valtozasa

= a munka férfimodell dominanciaja = a munkaidg ipari és termelési specifikussaga

= kapcsolat az id0, a teljesitmény és az = szocialis és jogi feltételek
elkotelezettseg kozott a szervezeti kulturaban

= feltételezés a menedzsment részérdl, hogy a
csaladbaréat politika bomlést eredményezhet a
szervezeten belil

= kontrollon és fiiggdségen alapulo
menedzsmentkultdra

= a véllalat mérete

Hozz4 kell mindehhez tenniink, hogy aktualisan nagyon erds hangsuly eltolodas van, olyan mértéki
a munkaerdhiany és a fluktuacio, hogy egyre tobb dgazatban van lehetdésége a munkavallaloknak a
béremelésen tal, tovabbi munkavallalo-barat engedményeket, privilégiumokat Kivivni a

munkaltatoiktol.

1.2. A Csaladdbarat Munkahely palyazat altal értékelt
csaladdbarat intézkedések

A palyézat értékelési folyamata nagyon vilagos, jol kdvethetd volt, hiszen 1ényegében azon alapult,
hogy a palyazok altal megvaldsitott intézkedéseket besoroltak a megfeleld tipologia szerint, majd az
intézkedéseket elemezték és dsszefoglaltak.

A mi szempontunkbdl az intézkedéstipusok a fontosak, azaz hogy véazlatosan, ugyanakkor minél
komplexebben attekintsiik, pontosan milyen fajta tevékenységek tartoznak a csalddbarat
intezkedések koze.

Csaladbarat intézkedések

Csaladi rendezvenyek




Gyermekek napkozbeni felligyelete

Atipikus foglalkoztatasi formak

Csaladbarat marketing, kommunikéacio

Egészségprevencios programok (egészségmegorzés, szurés)

BelsO szemléletformalas

Képzés

Kapcsolattartas gyermekgondozasi szabadsag alatt

Szabadsagok Utemezése

Szocidlis juttatasok

Férfiak sziil6szerepének erdsitése

Nyugdijasok bevonéasa

Id6s, beteg gondozasa

Esélyegyenldségi felelds alkalmazasa

Karriertervezés - gondozas

Jogsegélyszolgalat

Bérkompenzéacid

1.3. Néhany nyertes palyazoé megvaldsitott programja
(Példak ,,j6 gyakorlatokra”)

Az Answare Informatikai Szolgaltatd Kft, mint kis vallalakozas négy alkalommal nyert a ,,Legyél
Te is csaladtag!” elnevezésli programjaval, amelyben olyan csalddbarat tevékenységeket
valositottak meg, mint munkaszervezeti jatsz6 és tanuldszoba kialakitdsa a munkavallalok
gyermekei szdmara, stressz- és konfliktuskezelési tréning, illetve ,,Work — life balance” tréning
a munkatarsak szamdra, a gyermekgondozasrol visszatérd munkavallalok komplex tdmogatisa
kommunikacioval, tovabbképzesekkel, a visszailleszkedést segité konzultaciokkal, illetve nem
utolsésorban a fokozatos visszatérést komfortosabba téve részmunkaidés foglalkoztatasi
formaval.

A folytatasban Ujabb programok szerepeltek, példaul egy rekreacios helyiség kialakitasa
masszazsfotellel, illetve a részmunkaidds foglalkoztatas tovabbi formai (pl. home office,
tdvmunka) keriltek bevezetésre. A legutolsd dijazott évben az egészségmegérzés jegyében sajat
futopadot szereltek be, a megkezdett gyermekbarat jatszo-tanuldszobat tovabbfejlesztették, és a
soft skill képzésekbe Ujabb témakat hoztak be kimondottan interaktiv workshopok formajaban (pl.

mindfulness work — tudatos hatékonysag fejlesztés).



A kozépvallalkozésok kozul a Prolan Irdnyitastechnikai Zrt jo gyakorlatait szeretnénk megemliteni,
amikkel a cég két alkalommal is megnyerte a csaladbarat munkahely dijat és palyazatot.

A Prolan elészor az anyagiak terén segitette a csalddos munkavallaloit olyan modon, hogy kedvezé
kamatozasu vallalati lakasvasarlasi hitelt biztositott szamukra, illetve a gyermekek sziletésekor
az értékes ajdndékcsomaggal 6rvendeztette meg a ,,friss” sziil6ket.

A kovetkezd 1épésben egy koOzOsségi tér keriilt kialakitasra, ami nem csak dolgozo6i pihend
sarokként funkcionalt, hanem csaladi — gyermek rendezvények helyszinéll is szolgalt. (pl. nyari

tabor gyerekeknek).

A nagyvallalati szférabol a MAVIR Magyar Villamosenergia-ipari Atviteli Rendszeriranyitd Zrt-ét
emelnénk ki, mivel csaladbarat programjaival haromszor nyerte meg a csaladbarat munkahely
palyazatot és dijat.

Els6 korben olyan napkézis tabort szervezett munkavallaléi gyermekeinek, amelynek keretében
jatékos, kreativ formédban megismertették a fiatalokkal a cég és egyben szileik
munkatevékenységeit.

A kovetkezd 1€pésben a munkatarsak szamdéra szerveztek valtozatos workshopokat szakértd
alapitvannyal egylittmiikodve, amelyek keretében olyan témakat dolgoztak fel, mint példaul a
munkahelyi stresszkezelés hatékony modszerei, a nyugdij elétt 4ll6 munkatarsak felkészitése az
atmenetre, a nyugdijazassal jaro életmodvaltasra, illetve a miithelymunka program részeként
kisgyermekes sziil6i forumot hoztak 1étre, ahol a kisgyermekeket nevel6 munkavallalok kaptak
lehetdséget a gyermekgondozassal és neveléssel kapcsolatos kérdéseiket, problémaikat, kihivéasaikat
szakérté moderator segitségével kozosen megbeszélni, feldolgozni.

Végezetll egy nagy koltsegvetési szerv, a Debreceni Egyetem csaladbarat programjait szeretnénk
megemliteni, mivel az egyetem komoly szerepet véllalt a szemléletformalasban és negy alkalommal
is elnyerte a csaladbarét dijat.

A valtozatos egész csaladnak sz6lo szabadidds programok, rendezvényeken tul, filmklubot
inditottak a témaban es kiilon szakmai napot szenteltek az atipikus foglakoztatasi formak reszletes
bemutatasara. Mint oktatasi intézmeny komplex szemléletformald programot inditottak a csaladi
életre — hézassdgra vald felkészités jegyében, kilon kommunikacios platformot létesitettek a
gyermekgondozasi szabadsagon 1évé munkatarsaikkal valo folyamatos kapcsolatgondozas céljabol
(,,Kapocs” Hirlevél). Kiemelendd szocidlis elem a hdzi gondozdi szolgaltatds létrehozasa és
milkodtetése a munkavallalok és hozzatartozoik szamara. A folytatdsban nyugdijas akadémiéat

szerveztek (kdzossegi programokkal), tovabbfejlesztették a baba-mama szobajukat, nyari napkozis



taborokat rendeztek a dolgozoéik gyerekeinek és kdzos csaladi sportrendezveny programot inditottak

az utjara ,,Mozdul a csalad” néven.

2. Munka és Csalad Audit médszertana

Magyarorszagon a Prolabora Kft. a TAMOP 1.3.1/3.2. alprojektje keretében, ,,A Munka és Csalad
Audit modszertani megalapozasa” cimmel alkotta meg a hazai alapokat, elérhetévé téve igy ezt az
uj tipust humanpolitikai szervezetfejlesztési eszkozt a Magyarorszagon miikodo vallalatok szamara.
Fontos ismérv, hogy az audit egyik f6 célja, hogy minden szervezet képes legyen az
dnmonitorozasra és a sajat magadhoz mért fejlesztésre. Amennyiben egy szervezet, vallalat elvégzi
az auditot, vilagos képet fog kapni arrol, hogy milyen lépéseket sziikséges megtennie a dolgozéi
munkahelyi és magan — csaladi életének a sikeresebb és eredményesebb 6Gsszehangolasahoz, a
munkatarsainak az elégedettsegének és elkotelezettsegének a ndvelése erdekében.

A modszertani alapozé munkat két modulban valdsitotta meg a ProLabora, elsd fazisként elméleti
kutatast végzett az elérhet6 és mar mikodé nemzetkozi jO gyakorlatok feltérképezésével és
elemzésével. A feldolgozéasra keriild jo gyakorlatok kivalasztdsanal a kovetkezd szempontokat

vették figyelembe:

» modszertan szakmai megalapozottsaga (alapossaga és mélysége)
» az alkalmazas kore, sikeressége és eredményessége

* a haza gyakorlathoz val6 igazithatosag, illeszthetdség

E szempontok alapjan harom maodszer kerilt kivalasztasra (egy kanadai, egy németorszagi és egy
brit modell). A harom modszert igyekezett a Pro Labor hatékonyan adaptalni és 6tvozni, illetve
kiegésziteni az altaluk sikeresen hasznalt vezetési tanacsadod eszkozokkel. (pl. vezetdi attitidmérd
kérdoiv, altalanos elégedettségmérd kérdéiv, RAPRO problémafeltar6 modszer, kozvetlen
munkamegfigyelés...stb.)

Mivel az audit elvégzésének az a kdzponti célja, hogy valosagos fejlesztéseket inditson el, ezért a
feltar6 modszeren kiviil komoly hangstulyt kap maga a teljes audit folyamat (ennek megfelelden a
tudatos folyamaturalds), a fejlesztendo teriiletek kijeldlése és a célzott fejlesztések kivitelezésének a

mérését biztositd an. reaudit 1épések kidolgozasa.

Az elméleti megalapozd6 munkat az empirikus kutatas fazisa kovette. Kimondottan sokszinii

mintaval dolgoztak, igaz csupa olyan munkaszervezettel, akik nyitottak a csalddbarat szemléletre,



tehat szivesen vettek rést egy ,tesztauditon”. Fontos kiemelni, hogy az audit nem okozott
fennakadast vagy tobbletterhet a munkafolyamatokban, viszont a gordilékeny és hatékony

lebonyolitas eléfeltétele volt a hatarozott és erds vezetdi timogatas!

Az Audit elkészitéi kimondottan hasznosnak tartanak, hogy a modszer nemzeti elterjesztése
érdekében szorosan egyiitt tudjon a modszer miikodni az elézdekben bemutatott Csaladbarat

Munkahely palyézattal. Az audit biztositana a sztenderd szervezetfejlesztési értékelé méréeszkozt.

2.1. A csaladtudatos humanpolitikabdl - az auditbdl fakado
elényok

Nyilvanvalo, hogy a csalddbardt szemlélet a munkavallalok szdméara kiegyensulyozottabb,
stresszmentesebb, mind fizikai, mind mentélis szempontbol egészségesebb életet kinél, ndveli az
altalanos jol-letet, elegedettséget és javitja generalisan a kozérzetet.

Ugyanakkor rendkiviil fontos hangsulyoznunk, hogy a munkaltatok szamara is jelentds pozitiv

hozadékai vannak annak, ha csalddtudatos attitlidot képviselnek a szervezetiikben.

A munkaltatok — munkaadok a csaladbarat szervezeti kulturabol szarmazo elényei

Novekszik a munkavallalok munka-elégedettsége

Novekszik a munkavallalok motivaltsaga

Novekszik a munkavallalok rugalmassaga

Novekszik a munkavallalok lojalitasa, elkotelezettsége

Csokkenek a hianyzasok

Csokken a fluktuacio

Novekszik a munkaeré-megtartd képesség

Javulnak a munkavallalok egészségugyi mutatoi

Gyorsabban betdlthet6ek az alldsok

Csokkenek a betanitas koltségei

NoOvekszik a munkaszervezet presztizse, tigyfeleinek a szama

Versenyelonyhdz jut a munkaszervezet a munkaerdpiacon

Emelkedik a termelékenység (mennyisége, mindsége)




2.2. Az adaptalt kulfoldi audit médszertanok

2.2.1. A kanadai ,Work — Family - Life Audit” metodika

A hazai program -modszer kialakitdsdhoz a ProLabora a kanadai Vanier Institute altal kidolgozott
kézikdbnyv és modszer konkrét auditalasi technikajat és az altalanos elégedettségi kérd6ivét
hasznalta fel. Az auditalasi technika nem egy elméleti ,,idealis” allapotot kivan meérni és propagalni,
hanem praktikusan abban segit, hogy az adott munkaszervezet felmérhesse hol tart a munka —
csalad — maganélet 6sszehangolasaban és mely terlleteken, tevékenységekben és hogyan sziikséges
fejlesztenie. Ez az audittechnika segit meghatarozni az erdsségeket, gyengeségeket, és a
lehetdségeket (a SWOT analizis mintajara).

A felmérést kérdéivvel folytatja le ez az audit mddszer és hat kategoridba sorolja a lehetseges
fejlesztéseket:

* munkaidd és rugalmassag

* csaladsegitd intézkedések

* szabadsag

* egészsegmegOrzEs

* vezetdi tamogatas

« szervezeti kultdra

Mindegyik teriletet 6-8 téma korbejarasaval méri fel az audit, folyamatosan négy értékelési
kategoria (van, valtozd, tervezett, nincs) felhasznaldsaval. A kérddiv segitségével tehat fel lehet
tarni, hogy mely terileteken van sziikséges fejlesztésre, valtoztatasra, a kézikényv pedig a
fejlesztések megvalositasahoz nyujt hatékony segitséget.

Az elégedettségi kérddiv a kézikdnyv részét képezi és altalanos és atfogd felmérésre ad lehetdséget,

hiszen messze nem csupan a munkaval valé elégedettség monitorozasara van sziikség.

2.2.2. Anémet , Beruf und Familie Audit” mdédszere

A német audit mddszer kidolgozasat a Hertie Alapitvany kezdeményezte és bonyolitotta le kiilsés
tanacsaddk bevonasaval. Az 1998-ben kifejlesztett modszer azota igen komoly presztizsre tett szert,
széles korben és igen sikeresen alkalmazzak. A hatékonysaga olyannyira meggy6z06, hogy nem csak
Németorszagban alkalmazzak, hanem Ausztridban és Olaszorszagban is! Az audit alkalmazasaval
igazolt fejlesztéseket allamilag is elismerik egy tanusitvany tnnepélyes keretek kdzt valo atadésaval!



Ez az auditmddszer kilenc tertileten méri fel a munkaszervezeteket:
* munkaido

» munkaszervezes

» munkavegzeés helyszine

* informécids és kommunikéacios politika

* vezetdi kompetencidk

 humaner6forras — fejlesztés

* béren kivili juttatasok

» csaladoknak nyujtott tamogatasok

* Uizemspecifikus intézkedések

Az egyes teruletek értékelése, osztalyozasa egy komoly szempontrendszer alapjan torténik:

Audit értékel6 szempontrendszere

Az adott gyakorlat szabalyozott forméaban érhet6 el vagy csak informalisan

Az adott gyakorlat kikre vonatkozik: elérhet6-e minden munkavallalo szamara egyarant, vagy pl.
csak a szellemi/fizikai dolgozok vehetik igénybe

Az adott gyakorlatot kik veszik ténylegesen igénybe: az alkalmazottak és/vagy a vezetdk, férfi
¢s/vagy né munkavallalok

Az adott gyakorlatot kik tamogatjak: a munkatarsak, a vezetdk, a szakszervezet, az lizemi
tanacs...stb.

Az audit rendelkezik egy nagyon erds folyamaturaldsi metodikaval, a kiértékelés utan megkapja a
munkaszervezet a fejlesztési javaslatokat, célkitiizéseket egyéves iddtartamra, amelynek a
megvaldsulasat egy reaudit formaban ellendrzik le. A readuit eredménye alapjan kapja meg az adott

munkaszervezet a tanusitvanyt.

2.2.3. Az angol , The Community, Work and Family Audit” modszere

A brit audit modszer egy tobblépcsés fejlesztési fazison keresztil kidolgozott metodika, amit a
Manchester Metropolitan University - Interpersonal and Organisational Development Research
Group nevii kutatocsoportja hozott 1étre.

Ennek a metodikanak a kdzponti szempontja és célja, hogy a felmérje a munkaszervezetek
mennyiben és hogyan reagalnak, viszonyulnak a munkavallaldik igényeihez, kiemelten a gyermekes
csaladban €16 dolgozokéhoz, kiilon kategoériaként vizsgalva a fogyatékos gyermeket neveld
munkavallaldk esetét. Ez a mddszer 6t teruletet jar korbe:

* cégpolitika



* céges gyakorlat
» munkavallaloi jellemzok
* szervezeti kultdra

* hatranyos helyzetli gyermekek sziileinek lehetdségei

Az el6z6 két modszertdl eltéréen az angol audit egy minden izében kvalitativ, mélyinterjus
technikahoz hasonld metddussal, gondolatébreszté — ravezetd kérdésekkel generalt parbeszéd

formajaban térképezik fel az adott szervezet miikodését, fejlesztési lehetdségeit.

A harom audittechnika mellett — kimondottan a fejlesztési iranyok kidolgozasahoz — a magyar
rendszer Kialakitasahoz az alkotok felhasznaltdk jo gyakorlatként az ausztrdl Working Family
Program, ,Work and Family Balance Manual — Better practices for better business” cimi

kézikonyvét is.

A fenti modszereknek kiilonbozoek az erbsségei és hasznalhatosagukat nagyban az hatarozta meg,
hogy mennyire adaptalhatoak a magyar viszonyokra.

A kanadai modszer egyszerii, konnyen kovethetd, értelmezhetd €s jol adaptalhatod, a német viszont
joval alaposabb, leginkabb szabalyozott, mivel kivalo a folyamaturalasa plane érdemes atvenni.
Ugyanakkor szamolni sziikséges azzal, hogy joval id6- és munkaigényesebb, mint a kanadai. Az

angol metodikat leginkdbb kiegészité modszerként érdemes figyelembe venni.

2.3. A Munka és Csalad Audit hazai médszertana

2.3.1. Metodikai elemek

Az audit terepmunka elvégzése el6tt Ossze sziikséges gylijteni a az altalanos szervezeti adatokat
tartalmazé dokumentumokat. (pl. SZMSZ, munkaszerzddések, esélyegyenldségi terv, dolgozoi
statisztikék...stb.) A dokumentumokbdl gyakorlatilag meg lehet ismerni a szervezet altalanos
jellemzo6it, paramétereit, miikodését, illetve alapot szolgaltatnak a konkrét célcsoportok

meghatarozasahoz és a lehetséges modszertani eszkdztar dsszeallitasahoz.

2.3.1.1 Kérdoivek
A szervezeti dokumentumok atvizsgélasa utan kovetkeznek a kérdéives vizsgalatok. A hazai

gyakorlatba Gsszesen négy kérddiv keriilt be. Ebbdl kettd kimondottan a munka és csalad



témakoreit veszi sorba, mig a masik kettd kiegészitésként az elégedettséget és a vezetdi attitiidot

vizsgélja.

2.3.1.1.1. Munka és csalad kérdéiv I.

A kérdoéiv lényegében a kanadai audit kérddivére épiil, a vizsgalando teriileteket kilenc témakdrre
csoportositottdk a készitdk. Ez az eredetinél tobb, de a hazai szakért6k célszeriibbnek és
atlathatobbnak itélték példaul a munkavégzés helyszinét, a munkaszervezés és a béren Kivili
juttatasokat teljesen kuldnkezelni. Szamunkra ez kulondsen fontos, hiszen a célcsoportunkra a
jelenléti munkavégzés a jellemzo, illetve a sajat kutatdsunkbol nyilvanvaloan kideriilt, hogy az

egyik legproblematikusabb terlet a diszkomfortos munkakornyezet!

A kérdéiv kilenc témakore tehat a kovetkezo:
* munkaidd

» munkavégzés helye

* munkaszervezés

* béren Kivili juttatdsok

* szabadsag

evezetdi timogatas

* csaladsegitd intézkedések

* egészségvédelem

 szervezeti kultdra

Ebben a bontasban a munkaidd ¢€s a munkavégzés helyszinének a keretében jol vizsgalhatoak az
atipikus foglalkoztatasi formdk. A munkaszervezés cimszo alatt pedig kiderithetd, hogy a
munkavallalok milyen mértékben és modon befolyasolhatjak a munkafolyamatokat.

A béren kivili juttatdsok vizsgalata viszont haladd mdédon nem csupan a mar altalanossa valo
cafeteria juttatast, hanem a kiilonb6z0 csalddtagokat is érintd lehetdségekre is kitér. Ami
kimondottan fontos jelen projektiink szempontjabdl is, hogy a vezet6i tamogatas témajan beliil a
vezetok viszonyulasara és gyakorlati viselkedésér vonatkozdan is kaphatunk relevans informéciokat.
A csaladsegitd intézkedések keretében nemcsak a gyermekes munkavallalok tamogatasat méri fel,
de kitér a kismamak lehetOségeire €s a csalddjukban idés vagy beteg személyt gondozo, apolo
munkavallalok segitésére is.

Az egészsegvédelem témakdre sem csupan az altalanos (térvényben is szabalyozott) munkavédelmi

vonatkozasban keril elemzésre, hanem az egészséggel kapcsolatos Kiegészitd lehetOségeket is



szamitasba veszi. A kérddiv nyitott, kvalitativ jelleggel bir, hiszen minden témakdrnél lehetdséget

biztosit a javaslatok, otletek, jo példak, gyakorlatok kommunikalasara is.

2.3.1.1.2. Munka és csalad kérdoiv ll.

A masodik kérdéiv elkészitésénél a német audit kritériumkatalogusat vették alapul a magyar
szakértok, minddssze kihagytak a kilencedik ,lizemspecifikus intézkedések™ kategoriat a végleges
verziobol. Igy a vizsgélt nyolc kategoria a kovetkezdek:

* munkaidd

* munkaszervezés

» munkavégzés helye

* bels6 kommunikacid

* vezetdi tamogatas

» humaneréforras-fejlesztés, szervezeti kultira

* béren kivili juttatasok

* csaladtamogatas

A kilencedik kategoriat viszont ,,bontva” mind a nyolc vizsgalt terllethez hozzarendelték, azaz
mindegyik kategoérianal lehetéséget Dbiztositottak az egyedi rendelkezések, megoldasok
feltlintetésere.

Az értekelés menete is sokban mddosult, leginkdbb az alkalmazhatésag kerult a figyelem
kozpontjaba és a kovetkezd harom vizsgalati szempontot veszi alapul:

* szabalyozas jellege (formalis/informalis)

* célcsoport (személyek, munkahelyek)

* igénybe vevok (ndk/férfiak, vezetdk/beosztottak)

Az elméleti kutatdsok megerdsitették, hogy ez a két kérddiv relevans és hatékony alapeszkoze lehet
a munka és csalad auditnak. A gyakorlatban rugalmasan eldonthetd, hogy a konkrét
munkaszervezetek esetében melyiket érdemesebb véalasztani, vagy esetleg a legjobb eredményt a

kettd kombinacidjaval vagy parhuzamos kitoltésével lehet elérni.



2.3.1.1.3. Kiegészitd kérddivek

A kanadai auditbol adaptaltak a magyar szakemberek az atfogo elégedettségmér6 - egy tizenharom
kérdésbol allo 6tos skalan értékeld - kérddivet.
A vezetdi attitid felmérés célja, hogy a vélaszok alapjan a demokratikus vs. autokrata tengelyen

helyezze el minél pontosabban a vezetéket.

2.3.1.2. RAPRO kiscsoportos problémafeltaro megkérdezések

A vezetési tanacsadasban nagyon hatékonynak bizonyul6 RAPRO madszer lett kivalasztva az audit
masodik alapeszkozének. A kérddivek kiegészitéseként kivaloan alkalmas arra, hogy a szervezeti
jellemzOket pontosabban ¢s arnyaltabban felderitse. A vizsgalati folyamat soran, - altalaban 3- 15
fos - kiscsoportokban kapnak alkalmat a dolgozok arra, hogy szabadon osszak meg a
tapasztalataikat, véleménylket minden a munkajukkal, munkaszervezetilkkel kapcsolatos
problémardl. Az elhangzott problémékat végul sulyozas alapjan dsszesitik.

A modszer nagy foku szabadsaganak, rugalmassadganak pont az a célja, hogy az otletelés-jellegii
fokuszcsoportos interjuk soran olyan gondok, hibak, hianyossagok is a felszinre keriljenek,
amelyek valamiért a ,,sotétben” maradtak a kérddives vizsgalatok soran. Mindezeken feliil a

maodszerrel a valds dolgozoi igények is sokkal jobban feltarhatoak.

2.3.1.3. Interjuk

Az egyszemélyes interjuk alkalmazhatoak mind az audit elején (példaul a vezetokkel)
helyzetfeltarasként, vagy az audit végén, hogy az esetlegesen felmeriild -ellentmondéasok
tisztazhatoak, pontosithatoak legyenek.

Az interjuk levezetésehez az angol audit kvalitativ strukturajat hasznaltdk fel a szakemberek, de
kivették beldle a fogyatékos gyermekekre vonatkozd specidlis kérdéseket, illetve két kiilon

kérdéssorra bontottak a vezetoknek , illetve a munkavallalok szamara szant verziot.
2.3.1.4. Munkamegfigyelés
Tovabbi kiegészitd0 moddszer a klasszikus kornyezettanulméany, amikor is az auditot végzo

szakemberek a kozvetlen munkatevekenységeket folyamataban a tényleges munkakdrnyezetben

figyelik meg, Gn. nem részt vevd terepkutatoként. Ez a moddszer nem csupan valdsagos



kontrolleszkdz arra vonatkozdan, hogy mennyire valosagosak és érvényesek a kérd6ivekbdl és az
interjukbdl kapott informéacidk, hanem egyben biztosit egy egységes gyakorlati képet, tapasztalatot

1s a munkaszervezetrol.

2.3.2. Az audit folyamata

A folyamaturalas tekintetében is a német modszert vette alapul a magyar metodika,mivel az teljes
komplex rendszerként, nem csupan eszkoztarkent foghatd fel. Ez Iényegében azt jelenti, hogy az
auditban nem csupan a hasznalt metodikai eszkdzok a l1ényegesek, hanem a hasznalatuk egymasra
éptl6 struktaraja is. Mondhatjuk azt is, hogy az egész auditot érdemes projektként kezelni és
projektltemtervet késziteni a végrehajtasara.

2.3.2.1. Tajekoztatdb megbeszélés

Az audit elsd Iépéseként a tdjékoztatd megbeszélésen az auditorok részletesen kozlik a
munkaszervezet vezet6ivel és projektfeleldseivel az audit célkitiizéseit, a folyamat lebonyolitasanak
a lépéseit, az alkalmazott metodikai eszkdzoket, az idokeretet €s az eréforrasigényt.

Egyuttal bekérik a munkaszervezettol az Osszes sziikséges céges adatot, statisztikat és szervezeti

alapokmanyt.

2.3.2.2. El6készités

Az auditok a szervezeti projektfelelosokkel kozosen kialakitjdk a vizsgédlatban résztvevod
csoportokat. Természetesen a csoportalakitasi modszert a munkaszervezet nagysaga fogja
meghatarozni, hiszen egy Kkisvallalkozas esetében minden munkavallalo része lesz a vizsgalati
csoportnak, mig egy tobb szdz vagy ezre dolgozét foglalkoztaté nagyvallalatndl a szervezet
szempontjabol fontos csoportokbol csupan ,,mintat” fognak venni a vizsgalathoz.

(Jelen projekt esetében is igy tortént, a nagysagrendileg 1200 ot szamlalo szakszervezetbdl egy 200
f0s csoport toltotte ki a kérddiviinket.)

Tehat abban az esetben, amikor nem a teljes tagsagot vonjuk be az auditba, akkor sziikséges
meghatarozni:

* egy reprezentativ munkacsoportot (maximum 15 &), amelyben kell6 sullyal vannak képviselve az
egyes szervezeti egységek (pl. termelésben dolgoz6 fizikai munkavallalok, az adminisztracidban

dolgozdk, a fejlesztési részleg, IT részleg, logisztikai munkatarsak, HR osztaly...stb.)



A munkakoron kivil a kivalasztasnal olyan szempontok is szamitasba jonnek, mint a motivaltsag,
nem, életkor, a szervezetnél eltoltott idO, a csaladi allapot. A cél az, hogy minél arnyaltabb,
soksziniibb legyen a csoport.

* az egyes szervezeti egységbdl kikeriilé kis csoportok (3-15 f6), amelyek azonos munkateriiletet
képviselnek. Ezeknek a vizsgalati csoportoknak a kialakitasaban nagyon fontos szempont, hogy
mellérendelt viszonyban 1évé munkatarsak alkossak. Ezen feliil ugyanazok a szempontok, mint az

elsd csoportban itt is figyelembe veenddek.

2.3.2.3. Helyzetfeltaras

Jelen keretek kozott az altalanos modellt mutatjuk be, amelyet természetesen minden konkrét
esetben rugalmasan alkalmazni szikséges az adott munkaszervezet méretének és komplxitasanak
megfelelden.

Az audit helyzetfeltard6 modellje:
1. A reprezentativ munkacsoport megkérdezése
A megkérdezésre a Munka és Csalad I. és I1. kérddiv felhasznaldsaval torténik.

2. Kiscsoportos megkérdezések

A RAPRO problémafeltaro beszélgetés modszerével lefolytatott fokuszcsoportos interjuk, illetve a

kérddivek kitoltése (elégedettségi kérddiv is).

3. Munkamegfigyelés

Minden szervezeti telephelyen, munkahelyszinen nem résztvevo terepkutatas, kornyezettanulmany.

4. Személyes interjuk

Legtfoképpen az altalanos ¢és a HR vezetokkel, a szenior munkatérsakkal, a kidolgozott angol

metodika mentén. Itt ajanlatos a vezetdi attitlid kérdoiv kitdltetése.
5. Helyzetelemzés -a fejlesztendd teriiletek kijelolése
Az el6z6 négy adatgylijté modszer altal Gsszegyiijtott informaciok alapjan az auditorok részletes és

alapos elemzést, kiertékelést végeznek. Az eredmények alapjan kijelolik a fejlesztésre szoruld

teruleteket, amit javaslatként eljuttatnak a reprezentativ munkacsoportnak.



6. A célok meghatarozasa

A reprezentativ munkacsoport az auditorok javaslataira epitve elkészitik a sajat fejlesztési terviiket,
amelyet egy masodik ilés alkalmaval az auditorok kozremiikodésével megvitatnak és kozodsen

értékelnek. Ezutan szlletik meg a végleges fejlesztési javaslatcsomag.

7. Az intézkedesi ttemterv kidolgozasa

Ezen a ponton bevondsra keriilnek a munkaszervezet vezetdi, hogy egyiittesen meghatarozzak a
redlisan is megvalosithatonak itélt konkrét célokat, tevékenységeket és azok atfogo
feltételrendszerét. Természetesen a végelegesitéskor az intézkedési projekttervet az auditorok is
atnézik es jovahagyjak.

Az Audit végén — az elfogadott intézkedési tervnek koszonhetéen — a munkaszervezet megkapja a
Munka és Csalad Audit Alaptanusitvanyat. Ezzel hivatalosan is elismerik és tanusitjak, hogy a
szervezet csalddtudatos humanpolitikai fejlesztések megvalositasat tlizott ki maga szamdra a

kovetkez6 évre.

8. Reudit

A fejlesztési év letelte utan kerll sor egy reaudit eljarasra, amikor a konkrét tervezett fejlesztéseket
veszik sorra az auditorok vizsgélva, hogy miylen mértékben és mindségben sikeriilt azokat
megvaldsitania a szervezetnek. A reaudit soran is hasznaljdk a korabban mar ismertetett
modszereket, példaul a reprezentativ munkacsoport, illetve a vezetdség kikérdezését, az
clégedettségi  kérdoivek Kkitoltetését, a kozvetlen munkamegfigyeléseket. Amennyiben a
munkaszervezetnek erre van igénye, maga a reaudit lehet egy Gjabb komplex audit is, ami akar igy
egy Ujabb fejlesztési idészakot vagy fazist is megalapozhat.

A sikeres reaudit eredmenyekeéppen a munkaszervezet elnyeri a Munka és Csaldd Audit

Tanusitvanyt.

3. A bemutatott modszertanok alkalmazasa a jelenlegi
projektben

Altalanos modszertani tanulmanyunk alapvetd szakmai irAnyvonalat kivant nyajtani a Munka és
maganélet Osszehangolasat segité projekt fejlesztési javaslataihoz. A fent ismertetett metodika

szdmos elemét hasznaltuk és hasznaljuk jelenleg is a projektben. Reprezentativ munkacsoportokkal



¢s szakszervezeti vezetOkkel rendezvények és workshopok alkalmaval folytattunk fokuszcsoportos
interjukat kimondottan a kezelend6 problémak és fejlesztendd teriiletek feltarasa érdekében.

Az eldzetes elméleti kutatdomunka (kordbbi agazati kutatdsok, vizsgalatok attekintése) és a
fokuszcsoportos interjuk alajan készitettiik el a sajat kérdoiviinket, amelyet egy 200 f6s mintan
vettiink fel, majd részletesen kiértékeltiink. A kérddiv eredményeirdl (ahogy az eldzetes alapozo
kutatasokrol is) tanulmanyokat készitettiink, a melyeket elérhetévé tettiink a munkaszervezet tagjai
szamara, illetve a kérdbives vizsgalat eredményeirdl a reprezentativ munkacsoportunk szdmara
szervezett workshopon szamoltunk be.

Jelenlegi metodikai alapoz6 tanulméanyunk elkészitése utan az érintett és felelds szakszervezeti
vezetOkkel folyatott konzultaciok alapjan elkészitjik a konkrét fejlesztési — maddszertani

javaslatcsomagunkat, amelyet egy ehhez hasonl6 tanulmanyban ismertetlink részletesen.

4. Felhasznalt irodalom

»A Munka és Csalad Audit médszertani megalapozasa” cimi kutatas eredményei
ProLabora Munka es Csalad Audit Kft.

a TAMOP 1.3.1. , A foglalkoztatasi szolgalat fejlesztése az integralt munkaiigyi és szociélis
rendszer részekent” kiemelt projekt, 3.2. ,,Foglalkoztataspolitikai dontések megalapozasa”
alprojektjenek keretében

https://docplayer.hu/19426422-A-munka-es-csalad-audit-modszertani.html

KINCS - Kopp Méria Intézet a Népesedésért és Csaladokért: Csaladbarat Munkahely Palyazatok
elemzése (2012-2018) 2019. januar

https://www.koppmariaintezet.hu/docs/KINCS_Csaladbarat_Munkahelyek elemzes.pdf
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