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A CSALADBARAT ASPEKTUS ES AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS
JELLEMZOI A DEL-DUNANTULI REGIO MUNKALTATOI ESETEBEN
(I. RESZ)

A kutatasi 6sszefoglalé célja, hogy a kutatasi témakor fogalmainak tisztazasa
utian bemutassa azon kutatasi eredményeket, amelyeken keresztiil atfog6 ké-
pet kaphatunk a Pécsett, illetve tagabban, a Dél-dunantili régioban miikodo
szervezetek és vallalkozasok esetében az atipikus foglalkoztatas jellemzdirél
(megoldasok iranti fogékonysag, konkrét 1épések, megvaldsitasi formak), 6sz-
szességében azt megragadva, hogy miként és milyen szinten tud megjelenni a
foglalkoztatasi rugalmassag és a munka-maganélet filozo6fia a cégek életében,
illetve miként érinti ez a n6i munkaerdét. A kutatasi eredmények 162 munka-
szervezet kérddives megkérdezésével, illetve tobbek esetében megfigyelésé-
vel lettek kialakitva. Terjedelmi okok miatt az anyag két részben Keriil kézlés-
re. Az els6 részben a szerz6 attekinti a kutatas fobb céljait és mdédszertanat, a
Kutatasi teriilet elméleti hatterét, a bevont célcsoport jellemzdit, illetve az ati-
pikus foglalkoztatas jellemz6it munkaltatéi oldalrol.

Bevezetés

A magyar kormany az Eurépai Unidval kotott Partnerségi Megdllapodasban (Magyarorszag
Partnerségi Megallapodasa, 2014) - a targyalt stratégia pontjaival 6sszhangban - célul tiizte ki a
vallalkozasok alkalmazkod6képességének fejlesztését, segitését, a rugalmas és csaladbarat mun-
kahelyi gyakorlatok és szolgaltatasok elterjesztését, valamint a kisgyermeket neveld nék foglal-
koztatasat. A torekvés fontossagat nagymértékben aldhizza az a tény, hogy tébb olyan csoport is
van a munkaerdpiacon, amely valamilyen okndl fogva nem tud, vagy nem akar hagyomanyos
foglalkoztatasi formaban elhelyezkedni, pl. kisgyermek nevelése, idés hozzatartozé gondozasa,
vagy oktatasban valé részvétel miatt. E potencial kihasznalasa érdekében a fejlesztési elképzelés
célja a vallalati munkaszervezési kultira javitasa, a rugalmas munkaszervezési formak elterjesz-
tése, valamint a munka és a maganélet 6sszehangolasa.

A rugalmas foglalkoztatasi formak mar Magyarorszagon is elterjed6ben vannak, és az egyes
részteriiletek kutatasa is egyre nagyobb méreteket 6lt, de az adott vallalati kdrre vonatkozo6an -
ilyen atfog6 szemléletben - egyel6re kisszamban sziilettek megbizhat6, tudomanyosan megala-
pozott tapasztalatok, megallapitasok. A vallalat oldalardl azt feltételezziik, hogy a rugalmas fog-
lalkoztatas noveli a gazdasagi alkalmazkodoképességet és ezaltal a versenyképességet is, els6-
sorban a munkaerd hatékonysagan és megtartasan keresztiil.

Magyarorszagon tobbféle rugalmas foglalkoztatasi formara van lehetdség, ezek koziil a jelent6-
sebbek: egyszerisitett vagy alkalmi foglalkoztatds, részmunkaidds foglalkoztatds, munkakor
megosztas, kotetlen munkarend (rugalmas munkaidd), tdvmunka, home office (otthoni munka-
végzés), bedolgozdi munkaviszony, munkaeré kolcsonzés, tobb munkaltatd altal 1étesitett mun-
kaviszony. A rugalmas foglalkoztatasi formak bevezetése eldsegiti a munkavallalék szamara a
munkahely és a csalad osszehangolasat, ezaltal vonzobba téve a munkahelyet. A csaladbarat
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miikodés a munkaltatéi tzleti j6 hirnév épitésének és a tadrsadalmi felelsségvallalas erdsitésé-
nek is az egyik épitéeleme (Vamosi, 2014). Munkavallal6i szempontbdl egy rugalmas munkahely
vonzobb lehet, igy egyet jelenthet az értékes munkaerd gyorsabb megtalalasaval és sikeresebb
hosszd tavd megtartasaval. A foglalkoztatds bévitésének lehetdségei mas és mas igényeket hoz-
nak magukkal mind a munkaltatd, mind a munkavallal6 oldalardél (Szells, 2015).

Jelen kutatds célja els6sorban az volt, hogy feltérképezziik a Pécsett, illetve tagabban, a Dél-
dunantuli régiéban miikod6 szervezetek és vallalkozasok esetében az atipikus foglalkoztatas
iranti fogékonysagot, konkrét 1épéseket, megvaldsitasi formakat, 6sszességében azt megragadva,
hogy miként és milyen szinten tud megjelenni a foglalkoztatdsi rugalmassag és a munka-
maganélet filozo6fia a cégek életében, illetve miként érinti ez a n6i munkaerét.

A kutatas fogalmi keretei

A munkaszerzédéssel foglalkoztatottak szamara a vallalatok felkinalhatnak rugalmas foglalkoz-
tatasi formakat (flexible work, vagy flexible work arrangements), amelyek nagyban segithetik
azt, hogy a munkavallalok a munka és a maganélet kozott el6nydsebb egyensulyt (work-life
balance) érjenek el, és jobban dssze tudjak hangolni a munkat és a csaladi életet. E hatasokbdl
fakado6an e foglalkoztatasi formak csaladbarat (family-friendly) munkakornyezetet teremtenek a
munkavallalok szdmara.

Az empirikus kozgazdasagi és a menedzsment irodalom mélyrehatéan foglalkozik azzal a kér-
déssel, hogy a rugalmas foglalkoztatas formai milyen hatast gyakorolnak a munkavallal6 terme-
lékenységére, munkahelyi elkotelez6désére és motivacidjara, illetve a cégek termelékenységére.
Az eddigi kutatasi eredmények ellentmondasosak. A kutatasok 30-60 szazaléka megerdsitette
azt, hogy a rugalmas foglalkoztatasi forma pozitiv hatassal van a dolgozéi elkotelezédésre, moti-
vacidra és a vallalat termelékenységére, de a kutatdsok masik jelentds része semmilyen statiszti-
kai kapcsolatot nem talalt e tényez6k kozott.

Alapvet6en a rugalmas foglalkoztatasi formak javithatjak a dolgoz6i termelékenységet, és javit-
hatnak a munka-maganélet egyensulyon is; novelni tudjak a dolgozoi jolétet, elégedettséget,
bizalmat és motivaciot, f6leg akkor amikor a munkavéllalé sziikségletkielégitési piramisanak
alapvet6 szintjein jelentkez6 elvarasok kielégitést nyernek. A jelenlegi munkaeré6piaci helyzet -
és itt els6sorban a kirajzolddott munkaeréhianyra gondolunk - egyértelmtien kedvez a rugal-
massag megjelenésének, de ennek egy része kényszerbd6l torténik, amit a munkaltaték nem min-
dig élnek meg jol. Egyfajta vallalti kultiravaltasra van sziikség, ugyanis a munkavallaléi elvara-
sok novekednek, és ha ezek nagyobb mértékben vagy tartésan nem keriilnek kielégitésre, akkor
az megnoéveli a vandorlasi kedvet és ezzel egylitt a fluktuaciét. Ami pedig nagyon nem érdeke a
cégeknek. Sok cég magatol nyit, sajat jol felfogott érdeke alapjan, de ez majd a kutatasi eredmé-
nyek részben kertil kifejtésre.

Az atipikus foglalkoztatas tartalmi kérdései és jellemzoi

Kutatasunk Kkifejtése el6tt fontos kifejteni, hogy mit is értiink atipikus foglalkoztatasi formak
alatt. A meghatarozas talan konnyebb, ha megforditjuk a gondolkodast, és a tipikus foglalkozta-
tasrdl beszéliink egy Kicsit. A tipikus foglalkoztatas hatarozatlan idej{, teljes munkaidére sz6l,
a munkaszerz6dést egy munkaltaté és egy munkavallalo jogalany koti egymassal, és a munkalta-
to altal meghatarozott helyen és idében, a munkaltaté eszkozeivel torténé munkavégzésre jon
létre. A munkaviszony e tipusanak a munkajogi szabalyozdsban normateremtd szerepe van,
mert ez a jogviszonytipus jelenti azt az alapot, amelyhez az eltér6 jogviszonyokat mérjiik, és
amely jogviszonyokat atipikusnak neveziink (Karoliny-Barakonyi-Asvanyi, 2017).
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Vagyis atipikusnak nevezziink minden olyan foglalkoztatasi format (atypical job), amely eltér
ett6l a hagyomanyos maédtol, vagyis barmilyen mas foglalkoztatasi jellemzé megjelenik, akar a
munkaiddre, akar a munkavégzés helyére vagy a foglalkoztatas jellegére vonatkozéan.

Magyarorszagon a Munka Torvénykoényve (Mt.) a kdvetkez6ket sorolja az atipikus munkavégzés
korébe: hatarozott idejli munkaviszony, részmunkaidés foglalkoztatas, rugalmas munkaid6, ko-
tetlen munkaid6, behivas alapjan torténé munkavégzés, bedolgoz6i jogviszony, tavmunka és
tipusai, otthon végzett munka, mobil tAvmunka (pl.: tandcsadok, teriileti képviseldk, iizletkotok),
virtudlis iroddban végzett munka, tAvmunka-kézpontokban (teleirodaban) tortén6é munkavég-
zés. Emellett meg kell emliteni a kovetkezd eseteket is: a telehdzakban végzett munka, kolcson-
zOtt munkaerd alkalmazédsa, munkakdrmegosztas (job rotation), alkalmi munkavéllalas, 6n-
foglalkoztatas, didkok foglalkoztatasa, 6sztondijas vagy gyakornoki foglalkoztatas (ami els-
sorban munkatapasztalat-szerzés biztositasara jon 1étre, és a munka vilagaba vald atmenetet
konnyiti meg), illetve a megbizasi jogviszony (amit a Polgari Torvénykonyv szabalyoz).

Az atipikus foglalkoztatasi formak kialakuldsanak fontos gazdasagi megalapozottsaga van: a glo-
balizacid, a piac valtozasai Uj munkaaddi elvarasokat, valamint hatékonysagi és racionalitasi
szempontokat hivtak és hivnak életre. A mddosulé viszonyok kozott valtozik a munkaerd-
szlikséglet, amelyre nem képes mindenki megfelel id6ben megfelelni (a megvaltozott munka-
képességliek mellett a n6k, hatranyos helyzetliek, munkaerdpiacroél kiszorulék), ez pedig tarsa-
dalmi hatasokat (is) von maga utan. A kdzgazdasagtani és szociolégiai kutatdsok eredményei
egyértelmiien azt mutatjak, hogy az atipikus munkaviszonyban foglalkoztatott munkavallalék
szama Eurépaban né. Az okok megallapitasaban azonban jelentds eltérések mutatkoznak: mig a
kozgazdasagtan a munkaltatéi hatékonysaggal és piaci 6sszefliggésekkel magyarazza az atipikus
munkaerd indokoltsagat, addig a szocioldgia egyre inkabb az atipikus munkaviszonyban foglal-
koztatottak kiszolgaltatott helyzetére hivja fel a figyelmet. A jogtudomany igyekszik mindkét
oldalrol jelentkez6 igényre adekvat valaszt adni azzal, hogy egyszerre szélesiti a felek szerz6dési
szabadsagaba esd feltételek korét, mindekdzben pedig biztositja a kiszolgaltatott helyzetben
levé munkavallaldi csoportok szamara legalabb az egyenlé banasmdd kovetelményét. E jelenség
leirasara hasznalja az Eurépai Unié a flexicurity miiszot, amely a flexibility (rugalmassag) és a
security (biztonsag) kombinacioja a foglalkoztatas terén (Szell6, 2015).

Az ,Atipikus munkavallalas Eurépaban 1996-2011.” cimii tanulmany alapjan megallapithato,
hogy 21 eurdpai orszagot vizsgalva az atipikus foglalkoztatas még az egységesnek latszo EU tag-
orszagaiban is jelentGs eltéréseket mutat. 2011-ben példaul a 15-64 év kozotti lakossag alig
tobb mint tizede dolgozott atipikus formaban Magyarorszagon és Csehorszagban, mig Hollandi-
dban ez a szam a népesség fele, Németorszagban, Svajcban és Danidban a népesség harmada.
Ko6z06s elemként azonban a kovetkezd megallapitasok tehetdk: (1) néket gyakrabban foglalkoz-
tatnak atipikus formaban, mint férfiakat, azon beliil is jellemz6en részmunkaidében; (2) 30 év-
nél fiatalabb korosztalyra jellemz6bb az atipikus munkaviszony, mint az ennél id6sebbekre; (3)
a kevésbé képzett munkavallalok korében szintén elterjedtebb a tipikustdl eltéré6 munkavi-
szonyban torténd alkalmazas1® A nemzetkozileg elterjedt foglalkoztatasi formak a hatalyos Mt.
altal is szabalyozottak. Természetesen elképzelhetd ezek 6tvozott alkalmazasa is - pl. job
sharing (a munkakoér megosztasa) és tavmunka kombinacidja. A rendelkezésre all6 lehetdségek
tarhaza szinte kimerithetetlen - mindazonaltal elmondhatd, hogy a hatalyos megoldas egy igen
progressziv és tdg mozgasteret biztosito szabalyozasi kornyezet.

10 Allmendinger, J. - Hipp, L. - Stuth, S. (2013): Atypical employment in Europe 1996-2011.
Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung GmbH.
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Léteznek a Mt.-ben nem nevesitett tovabbi atipikus foglalkoztatasi viszonyok, amelyeket e he-
lyen felsorolas szintjén kozliink:

a) szocidlis szovetkezetek tagjanak munkaviszonya (a szovetkezetekrdl sz616 2006. évi
X. térvény),

b) tranzit foglalkoztatds (a megvaltozott munkaképességli személyek ellatasairdl szolo
2011. évi CXCI. torvény),

c) kozfoglalkoztatas (a kozfoglalkoztatasrol szol6 2011. évi CVI. térvény),

d) 0Osztondijas foglalkoztatds (a palyakezdd fiatalok, az 6tven év feletti munkanélkiiliek,
valamint a gyermek gondozasat, illetve a csaladtag apolasat kovetéen munkat kere-
sk foglalkoztatasanak elGsegitésérdl, tovabba az 6sztondijas foglalkoztatasrdl sz6ld
2004. évi CXXIII. torvény).

A munka-maganélet egyensuly (Work-Life Balance, WLB)

A vilag legfejlettebb gazdasdgu orszagaiban - pl. USA, Kanada, Németorszag, Nagy- Britannia,
Ausztralia - mar a korai nyolcvanas években megjelent a munka és a csaladi élet harmonikus
kapcsolatara val6 torekvés. Felismerték tarsadalmi - s ami talan még fontosabb - gazdasagi si-
kon is a téma fontossagat. Az egyensily megteremtésére iranyul6 politika mind gazdasagi, mind
pedig tarsadalmi szinten pozitiv hatassal jart. Vizsgalatok igazoltdk, hogy a munkavallalok az
egyensuly megteremtésének érdekében hozott intézkedések eredményeképpen elkotelezetteb-
bek lesznek munkaadoéjukhoz, novekszik lojalitasuk, raadasul sokkal motivaltabba valik munka-
végzésiik, ami teljesitményiik emelkedéséhez vezet, ezaltal a vallalat is jobb gazdasagi eredmé-
nyeiket produkal. A képz8dd tobblet profit egy részét joléti kiadasokra forditva biztosithatok a
komfortosabb munkakoriilmények, a dolgozok kiegyensulyozottabb és stresszmentes életvitele
pedig szamos kedvez6 hatast general.1!

A Kkifejezés onmagaban feltételezi, hogy van egy idealis szint, amikor egészséges egyensulyban
van a munkaval és a maganélettel toltott id6. Az elmult évtizedekben hazankban is er6sodott a
munka és a csalad harmonikus kapcsolatara valé torekvés a munkavallalok részérél. A munka és
a maganélet egyensulya (Work-Life Balance, tovabbiakban: WLB) masképp értendé a munkaadé
és masképp a munkavallalé szemszogébdl.

A munkaaddk szamara olyan programokat, politikakat és attitlidoket jelent az adott szervezet
kultirajan beliil, amelyek segitségével a munkavallalok szamara lehetévé valik, hogy teljes mér-
tékben hozzajaruljanak a szervezet eredményeihez azzal egyidejlileg, hogy a munkan kiviili éle-
tiik is teljes lehet. Erzik a torédési szandékot a munkaltaté részérdl, ami noveli a szervezettel
valé azonosulast, és ez kihat a produkalt munkateljesitményre is.

A munkavallalék szamara azt jelenti, hogy a munkavégzés kovetelményrendszere és konkrét
formaja a munkaltatok kozos megegyezésével alakul ki. Ennek fliggvényében a munkavallalé
szabadsagfoka n6 abban a tekintetben, hogy mikor, hol és hogyan hajtja végre munkafeladatait,
tehat az 6 kezében van a munkavégzés kontrollja. Kiillonb6z6 eszkozokkel, akar infrastruktira-
fejlesztéssel probalja fokozottabban figyelembe venni a munkavallaléi élethelyzeteket, és az
azokbdl fakadé igényeket. Mindezek kovetkeztében a munka és a maganélet dsszeegyeztetése
harmonikusan megvaldsulhat. A leirtakbo6l lathato, hogy a WLB kolcsonds elényt jelent a munka-
véallalénak és munkaadonak egyarant. Fontos megemliteni tehat, hogy egy véllalat szdmara ren-

1 Csaladbarat Munkahely?! Hattértanulmany dontéshozok szamara a csaladbarat munkahelyek kialakita-
sanak sziikségességérol, 2008. 4. o.

58



A CSALADBARAT ASPEKTUS ES AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS JELLEMZOI...

geteg elénnyel jarhat, ha szem el6tt tartja a munkavallalok csaladi (és tarsadalmi) kotelezettsé-
geitis.

A munka és a maganélet egyensuilydnak megteremtése érdekében ma mar sok féle gyakorlat
megvalosulhat. A WLB-t ,tartalmaz6 gyakorlatok azon politikdk, programok és attitlidok rend-
szere egy vallalati kultiran beliil, amelyek lehet6vé teszik a munkavallal6knak, hogy azok maxi-
malisan hozzajaruljanak a cég eredményeihez, de kdzben teljességgel éljék munkan kiviili életii-
ket is (Kevehazi, 2008). A magyarorszagi gyakorlatban ismert ,csaladbarat” fogalom legtobbszor
nétamogatd gyakorlatot jelent. Azonban lényeges kiemelni, hogy a csaladbaratsag korszer( ér-
telmezése ezt kiegészitve a n6k és férfiak harmonikusabb maganéleti szerepvallalasanak tamo-
gatasat jelenti (Poor és mtsai, 2017).

Korabban mar Kkifejtettiik a rugalmas, atipikus foglalkoztatasi formakat, ezeket nem ismételjiik
meg. Fontos azonban megemliteni, hogy a rugalmassag és a gondoskodas a foglalkoztatasi for-
makon kiviil is megjelenhet kiilonb6z6 szolgaltatasok és kedvezmények formajaban. Taldn még
nem annyira elterjedt, de mar tobb helyen taldlkozni a gyermekek feliigyeletével, amit nem egy-
szer vallalati 6vodaval oldanak meg. A jelenlegi kormanyzati csaladpolitika is tett 1épéseket ebbe
az iranyba.

Kismama-szoba létesitésének olyan ndk esetében van jelentfsége, akik roviddel a sziilés utan
visszatérnek a munka viladgaba. A munkavallalok alkalmazkod6képességének javitasa, a sziiksé-
ges informaciok és készségek megszerzése érdekében fontos, hogy a munkaltatok figyelmet
szenteljenek munkavallal6ik oktatasanak tdmogatasara is. Mindez megvaldsulhat kiilonféle kép-
zések, tréningek, oktatdsok megszervezésével, melyek alkalmazkodnak a csalddos munkavalla-
16k idejéhez. Koztudott, hogy a fizikalisan és mentdlisan is egészséges ember nagyobb teljesit-
ménnyel bir. Egyre tobb vallalat tesz 1épéseket annak érdekében, hogy tAmogassa az egészséges
életmoédot. Erre remek példak a munkahelyileg kiépitett fitnesztermek, vagy akar sportbérletek
biztositasa. Az egészséges életmod tdmogatasahoz tartoznak a kiilonb6zé orvosi szolgaltatasok,
mely alatt példaul a kotelezd, ill. valaszthaté védboltasok, valamint a kiilonb6zé kivizsgalasok
koltségének munkaadoéi atvallalasa értendé.

Az egyéni és vallalati felelsségvallalas 0sszekapcsolasa révén lehetévé valik a munkatarsak
elkotelezettségének, lojalitasanak novelése. Lényeges szempont, hogy a végsé program kialaki-
tasanal mindkét oldal szerepet kapjon. A vallalat részérdl ez ugy érhetd el, hogy figyelmet fordit
a munkavallalé vagyaira, képességeire és céljaira. Az egyéni felel6sségvallalas tAmogatasara al-
kalmasak példaul az 6nkéntességi programok. Ezek 1ényege, hogy a dolgozok 6nkéntes alapon
vesznek részt kiillonboz6 karitativ tevékenységben, munkaidében. Ez a cselekvés mindamellett,
hogy a vallalat érdekeit is szolgalja (Corporate Social Responsibility), tAmogatja a dolgozdkat
abban, hogy karitativ kezdeményezésekben vegyenek részt, kiélhessék segité6 szandékukat. Pé-
csett kivalé példa erre a Hauni Hungaria Kft. dolgoz6i altal vallalt 6nkéntes munka, amely a varos
lakéinak segit az élhet6bb korilmények fejlesztésévellz

Kutatasi eredmények

Kutatasunk empirikus része arra iranyult, hogy felmérje a cégek és szervezetek atipikus foglal-
koztatassal és csaladbarat megkozelitéssel kapcsolatos attitlidjeit, jellemzdit, és az altaluk ta-
pasztalt problémakat, a keretek tagitasat akadalyozo6 okokat.

12 pécs.ma: Onkéntes napot tartott a Hauni Hungaria”. https://www.pecsma.hu/hirzona/onkentes-napot-
tartott-hauni-hungaria/
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A CSALADBARAT ASPEKTUS ES AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS JELLEMZOI...

A megbizas alapvet6en pécsi szervezetek és vallalkozasok mérésére vonatkozott!3 azonban a
kutatocsoport kapcsolatrendszere, és f6leg a bevont cégek aktivitdsa lehet6vé tette, hogy a vizs-
galat regionalis szint(i legyen, lehet6séget adva a pécsi jellemzbk 6sszehasonlit6 vizsgalatara.

Mindenképpen meg kell jegyezni, hogy a kutatasi koriilmények és lehet6ségek sokat valtoztak az
elmult évek soran. Egyrészt a cégek tobbségének részérdl érezhet6 egy elfordulas, adott
esetben tavolsagtartas a kutatasoktdl, nem szivesen szolgaltatnak ki semmilyen adatot, mas-
részt a torvényi valtozasok - gondolunk itt els6sorban a GDPR szabalyozasra - sok esetben
lehetetlenné tették adatbazisok megszerzését és azok hasznalatat. Ezért a kutatdcsoport két
csatornat miikddtetett elssorban:

« Epitettiink a kialakult céges kapcsolatrendszerre, és azokat a személyeket (dontGen
HR-es poziciéban dolgoz6 kollégakat) kértiik meg valaszadasra, akik vagy mar részt
vettek korabbi kutatasban, esetleg az egyetemen, a karunkon végeztek, de minden-
képpen valamilyen kapcsolat kialakult kozottiink,

* emellett bevontuk a pécsi és szekszardi emberi er6forras tanacsadé mesterszakos
hallgatékat a kutatasba, ugyanis 6k vagy mar eleve dolgoznak valahol, vagy egy jelen-
t6s kapcsolatrendszert tudtak megmozgatni, ami nélkiil nem érkezett volna vissza
ennyi kitoltott kérd6iv. Nagyon nagy koszonet illeti az 6 munkajukat!

Az alkalmazott kutatasi eszkoz a kérdéiv volt, ugyanis a kell6 szamt mélyinterju elkészitésére
nem latunk realis esélyt, f6leg a cégek tartézkodasa miatt. Az eredmények birtokaban tobb cég-
nél is lehet6ség nyilt a tapasztalatok tisztazasara, megbeszélésére, az dsszefliggések feltarasara,
vagy akar a személyes megfigyelésre. Ezen lehetGségeket elsésorban a személyes kapcsolatok-
nak koszonhettiik. A kérd6iv esetében elsdsorban a zart kérdéseket preferaltuk, és igyekeztiink
annyi kérdést osszeallitani, ami egyik oldalrél elegendd a vizsgalathoz, masrészrdl viszont nem
riasztja el a kitolt6t.

A célcsoport dsszetétele

A kérddiviink els6 harom kérdése a szervezet nagysagara, f6 tevékenységére és foldrajzi elhe-
lyezkedésére iranyult. A valaszok alapjan elmondhatd, hogy O0sszesen 162 szervezet Keriilt
bevonasra, ennek nagyobb része pécsi székhellyel bir (66 darab), a tobbi nagyjabodl egyenl6en
oszlik el a 3 megye kozt (Somogy megye 26, Tolna megye 38, Baranya megye, de nem pécsi
munkaltatd, 32 szervezet).

A szervezetek nagysaga soran prébaltunk minden méretii céget megszélitani, és ez sikertilt is
(40 szervezet 200 f6 feletti 1étszammal bir, 22 szervezet 50-119 {6 kozotti, 53 szervezet 10-49 6
kozotti, a tobbi 47 szervezet 10 f6 alatti). Az egyéni vallalkozdékat Kiejtettiik a vizsgalati kor-
bol, mert az 6 esetiikben tobb kérdés nem volt értelmezhetd, igy csak torzitottdk volna a kiala-
kult képet. Egyértelmii sikerként konyveltiik el, hogy tobb nagyvallalat is bevonasra keriilhetett;
bankok, multinacionalis termel&cégek, nagyobb kereskedelmi vallalkozasok, és az 6 esetiikben
jol megfigyelhet6 volt a HR-felfogas komplexitasa.

A pécsi szervezetek esetében az arany Kicsit mddosult, itt ardnyaiban kevesebb kisvallalkozas
keriilt bevonasra, viszont jelentds szamu nagyvallalkozas keriilt megszolitasra (20 darab 200 6

13 A kutatas a EFOP-1.2.9.-17-2017-00082 palyazati kédszamu ,Munka ES csalad. A nék munkaerdpiaci
helyzetének javitasa és N6-Koz-Pont létrehozasa Pécsett” elnevezésii program elemeként valdsult meg.
Programinf6: baranya.munkacsalad.hu
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feletti cég szolgaltatott adatot). Osszességében ez nagyon jol tiikrozi a pécsi cégek és szervezetek
megoszlasi aranyat, nyilvan leszamitva a mikrovallalkozasokat.

A szervezetek és vallalkozasok f6 tevékenységének megadasat a KSH adatgy(ijtési nomenklatira
alapjan kértiik. A felmérésben minden tevékenység — a banyaszat kivételével - képviseltette
magat, legnagyobb részaranyban az egyéb kozosségi, személyi szolgaltatast (31 darab), kereske-
delmet/javitast végzok (25 darab), illetve feldolgozodipari szegmenshez tartozék (19 darab) all-
tak rendelkezésre. Az egyéb kozosségi, személyi szolgaltatas sajnos egy triikkos kategoria, ide
tartoznak pl. az értékesitéssel foglalkozo cégek, de a magas szellemi részaranyt hozzatévé in-
formatikai és programfejleszt6 vallalkozasok is. Vagyis tevékenységen beliil is markans kiilénb-
ségek adodtak a szervezeti filozofiat tekintve.

A pécsi székhelyli szervezetek esetében szintén tulsulyban voltak a szolgaltatassal, kereskede-
lemmel és javitassal, illetve feldolgozoiparral foglalkozék. Az mindenképpen drvendetes, hogy a
banyaszaton kiviill minden tevékenységi kor megkérdezésre kertilt, mert mint az eredményekbdl
lathaté lesz, a vallalati filozo6fia kialakitasanal fontos szerepet jatszik, hogy a cég alaptevékenysé-
ge milyen mértékben jelent fizikali, illetve szellemi tevékenységet.

Az atipikus foglalkoztatas jellemz6i munkaltatéi oldalrol

Alapvet6 kérdés volt, hogy a megkérdezett munkaltaték koziil egyaltalan hanyan élnek az atipi-
kus foglalkoztatas eszkozeivel. A kérdésre adhaté valaszoknal megadtuk az atipikus foglalkozta-
tas lehetséges formait is, hogy ezzel csokkentsiik a fogalommal jaré bizonytalansagot és esetle-
ges hibas valaszt. Maga az atipikus sz0, mint jelz6 nem minden munkaltaténak egyértelm, de ha
a konkrét tartalmat is mellé tessziik, akkor konnyebb a valaszaddas. A 162 cég esetében 25 jelez-
te, hogy nincs atipikus foglalkoztatdsi médban alkalmazott munkavallaléja, ami 15 szazalékos
részaranyt jelent. Megforditva, vagyis a cégek 85 szazaléka ismeri és alkalmazza a tipikustol el-
téré munkaviszonyokat, ami talan feliilmulta az elézetes elvarasainkat. A 25 nemleges valaszt
ado cég tevékenységi kore és nagysaga nagyon vegyes, tehat ebbdl nem lehet b6vebb informaci-
ot lesziirni. 7 cég a kereskedelmet jelolte meg tevékenységi koreként, 4 cég 200 f6 feletti lizem-
nagysagu, és példaul az 6 esetiikben Kkicsit talan meglepd a nemleges valasz.

A pécsi cégek esetében ez az arany érdemben nem valtozik, a cégek 83 szazaléka ismeri és al-
kalmazza a tipikustol eltéré munkaviszony formakat. Meglepé maédon itt is tobb (a 11-bdl 5) cég
kereskedelemmel foglalkozik, és mégis nemleges valaszt adott.

Vizsgaltuk, hogy az atipikus foglalkoztatasi formakat alkalmazé cégek esetében pontosan mit is
jelent ez a megoldas. Itt minden cég tobb valaszt is megjelolhetett a felsoroltak esetében. A teljes
mintat tekintve kiemelkedik a részmunkaidds és a hatarozott idejli munkaviszony alkalmazasa,
illetve orvendetes a rugalmas munkaid§ biztositasdnak viszonylag magas ardnya. Ezen foglal-
koztatasi moédok minden tevékenységii és nagysagu cégre altalanosan jellemzdek, vagyis nem
figyelhet6 meg egyéni sajatossag az adatok esetében. Ugyanakkor a munkakér megosztas és a
tdvmunka egyértelmiien a szolgaltatasokkal, szellemi munkavégzéssel kapcsolatos cégeknél volt
megfigyelhetd, a bedolgoz6i munkaviszony pedig az agrar és ipari, illetve egyéb szolgaltatasok-
nél jelentkezett.

Ha csak a pécsi székhelyii cégeket és szervezeteket vizsgaljuk, akkor azt az érdekes jelenséget
figyelhetjiik meg, hogy 6sszességében az atipikus foglalkoztatasi médok aranyukat és el6-
fordulasukat tekintve visszaesnek a régié tobbi teriiletéhez képest. Eltlinik a bedolgozoi
munkaviszony, ami érthet6 a fizikai jellegli munkavégzés besz{ikiilése miatt, de visszaesik a tob-
bi atipikus megoldasi tipus is, a tAvmunkat kivéve. Ez utobbit els6sorban azok a cégek alkalmaz-
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zak, akik informaciémenedzsmenttel, programozassal vagy informatikai jellegli szolgaltatasok-
kal foglalkoznak, és 6k alapvet6en a régiokozpontba, illetve megyeszékhelyre 6sszpontosulnak.

Vagyis a pécsi cégek aranyaiban nem maradnak el a régi6 tobbi cégéhez képest abban,
hogy alkalmaznak atipikus megoldasi tipusokat, viszont a konkrét megval6sulas és az
alkalmazott eszkoztar mar Kisebb volumenti (1. dbra). Féleg, ha azt nézzik, hogy a 200 {6
feletti cégek viszonylag széles arzenalt vonultatnak fel, igy ahogy csokken a cégnagysag, agy szi-
kiilnek be a lehetdségek is. Az egyéb megoldasi tipusokhoz érkezett par észrevétel a cégek részé-
rél; néhany cég megemlitette a home office-t (otthoni munkavégzés lehet6sége, pl. hetente egy
napot), illetve a didkmunka alkalmazasat. Itt fontos megemliteni, hogy a home office és a tav-
munka nem ugyanazt jelenti; home office esetében bizonyos idét (dltaldban heti egy napot) ott-
hon t6lthet a munkatars, és olyan munkamozzanatokat kell végeznie, ami igy is megoldhato (pl.
laptop haszndlataval). A tAvmunka esetében a munkavégzés tartésan otthon torténik, és ez mas
munkajogi elvarasokkal és kovetelményekkel is parosul.

1. ABRA: A PECSI SZEKHELYU, ILLETVE AZ OSSZES TOBBI CEG ESETEBEN AZ ADOTT ATIPIKUS
FOGLALKOZTATASI MOD ELOFORDULASA, SZAZALEKOS ARANYBAN 14

Hatarozott idejli munkaviszony 22,9 354

Munkakor megosztas (job-rotation) "26 3

Bedolgoz6i munkaviszony “ 11,5
Rugalmas munkaidé —23'620
Munkaer6 kolcsonzés "411'5
40,6

Részmunkaid6 50,0

. 14,6

0 10 20 30 40 50 60

szazalékos megoszlas, %
B Pécsi székhely(i cégek W Osszes tébbi

Fontos volt latni, hogy ha egy cég alkalmazza az atipikus foglalkoztatasi médokat, akkor az az
alkalmazotti 1étszam hany szazalékat érinti (2. dbra). A pécsi, illetve nem pécsi cégek esetében a
megoszlast tekintve nincs nagy kiilonbség, talan csak annyi - és ez némileg megerdsiti a 3. abra-
nal elmondottakat - hogy a pécsi cégek esetében a 9-10, illetve 10% feletti részarany alacso-
nyabb, mint a tobbi cégnél. Viszont drvendetes azt latni, hogy az atipikus megoldasokat al-
kalmazoé cégek 40 szazalékanal az érintett munkavallaldi csoport a teljes foglalkoztatotti
létszam legalabb 10 szazalékat jelenti. Vagyis, ha egy cég felismeri az atipikus foglalkoztatas
elényeit, és megoldja a vele jard esetleges problémakat (pl. plusz adminisztracio), akkor ezek a
megoldasok egyértelmiien teret nyernek a szervezet miikodésében. Ez a jelenség egyébként szo-

14 Valamennyi abra sajat szerkesztés.
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ros kapcsolatban all a cég HR-es felfogasaval és gyakorlati tapasztalataival, illetve felkésziiltsé-
gével. Itt a munkajogi tanacsadas mindenképpen egy potencialis beavatkozasi pontként
rajzolédik Kki.

2. ABRA: AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATASI MODBAN ALKALMAZOTTAK CEGEN BELULI ARANYA A
PECSI SZEKHELYU (KULSO KOR) ES A TOBBI SZERVEZET (BELSO KOR) ESETEBEN

m1-2% 3-5% m6-8% MmM9-10% mM10% felett

Ezzel szorosan Osszefiigg az a kérdés, hogy ,Miként vélekedik, On mint munkdltatd, tisztdban van-
e az atipikus foglalkoztatds fogalmdval?” Itt a megadott valaszokon keresztiil elssorban azt sze-
rettiik volna mérni, hogy az atipikus megoldasok alkalmazasanak korlatja mennyire gyokerezik
a munkajogi bizonytalansagokban, vagy éppen a szervezeti szemléletben. A kutatadsba bevont
szervezetek valaszai alapjan az rajzolédik ki, hogy a cégek tobbsége (54,9 szazalék) tisztaban
van az atipikus foglalkoztatds munkajogi vonzataval és foglalkoztatasban betdltott szerepével, a
valaszadok 34,6 szazaléka alapvetden tisztdban van a megoldasokkal, de a munkajogi kérdések-
nél néha bizonytalannak érzi magat, a maradék 10,5 szdzalék pedig érdemben nincs tisztdban a
foglalkoztatas ezen teriiletével. A foldrajzi bontas nem okoz kiilonbséget az eredményekben,
vagyis a pécsi székhelyii cégek valaszai teljes 6sszhangban vannak a regionalis és megyei jellem-
zOkkel; a cégek 59,1 szazaléka van tisztaban az atipikus foglalkoztatas munkajogi vonzataval és
foglalkoztatasban betdltott szerepével, 31,8 szazalék érez némi bizonytalansagot a munkajogi
hattért tekintve, és a maradék 9,1 szazalék nem latja at kell6en ezt a teriiletet. Ezen utdbbi cso-
portot (regionalis és pécsi szinten egyarant) elsésorban a mez&gazdasagi és kereskedelmi tevé-
kenységgel foglalkoz6 cégek alkotjak, aminek a hatterében elsésorban az 4ll, hogy az agrar jelle-
gli cégeknél tobbnyire nincs HR-es szakember, csak munkaligyi adminisztracié és bérszamfejtés
figyelhet6 meg, a kereskedelem teriiletén pedig érzékeny pont az atipikus foglalkoztatas abbol a
szempontbol, hogy pontosan mit is lehet tenni és hogyan. Vagyis jelentésnek mondhat6 az
igény a rugalmassag megjelenitésére, de ennek gatat szab a munkajogi kételezettség at-
tekinthetdsége, és a hibazastdl valo félelem.

Ez az attitlid az atipikus foglalkoztatassal kapcsolatos attitlidben is megmutatkozott (3. dbra),
raadasul ugy, hogy jelent6snek mondhat6 kiilénbség rajzolédott ki a pécsi székhelydj, illetve a
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tobbi cég kozott. A pécsi cégeknél nagyobb bizonytalansag volt megfigyelhetd, mint a régio
tobbi cégénél. Ha az ardnyokat nézziik, a pécsi cégek mindossze 44 szazaléka nyilatkozott gy,
hogy alapvet6en hasznos és rugalmas foglalkoztatasi formanak tartja, és ha csak lehet torekszik
ra, szemben a tobbi cég 55 szazalékos részaranyaval. Az itt hidnyz6 cégek a munkajogi kihivasok
miatt idegenkedd cégek kozt tlinnek fel, hiszen itt az arany pécsi oldalon 28, a t6bbi cégnél 15
szazalék. A két masik kategéridban (érdemben nem foglalkozik az atipikus megoldasokkal, illet-
ve ha csak lehet elkertiili azokat) nincs érdemi eltérés.

Az mindenképpen megfigyelhetd, hogy a tavolsagtartas féleg a kisebb lizemnagysagu cégeknél
jellemzd, viszont a tevékenységi kornél vegyes a kép. Ez sokkal inkabb arra enged kovetkeztetni,
hogy az atipikus foglakoztatds elterjedtsége szoros ésszhangban van az emberi erdforrds
gazddlkodasért felelés vezeté (vagy csoport) szakmai felkésziiltségével és személyes atti-
tiidjeivel. 16 cég nyilatkozott ugy, hogy ha csak tehetik elkeriilik az atipikus megoldasokat. Ami
érdekes (és a fenti megallapitast tlinik megerdésiteni), hogy koziliik 3 cég 200 {6 feletti, mind-
harman ipari tevékenységet folytatnak, mégis elzarkéznak ettdl a teriilettdl.

3. ABRA: AZ ATIPIKUS FOGLAKOZTATASSAL KAPCSOLATOS MUNKALTATOI ATTITUDOK
ALAKULASA A VALASZOK ALAPJAN (N=96 OSSZES TOBBI CEG, N=66 PECSI SZEKHELYU CEG)

Osszes tobbi
‘ N
~
=Y
N

o

Pécsi székhelyii cégek
‘ )
&

5 10 15 20 25 30 35 40 45

B Ha csak lehet elkeriilom az atipikus megoldasokat, legfeljebb akkor
alkalmazzuk, ha valamilyen kényszer ravisz

Erdemben nem foglalkozom vele, megfeleld a tipikus foglalkoztatas

m Alapvetden hasznos és rugalmas foglalkoztatasi formanak tartom, de
idegenkediink téle a munkajogi bonyolultsaga és a szervezési megoldasok
miatt

Ezt a gondolatkort viszi tovabb az a kérdés, amiben az atipikus foglalkoztatas legnagyobb hatra-
nyara kérdeztiink ra. Itt nagyon érdekes megoszlas sziiletett, ami talan egy érdekes bepillantast
enged a magyar munka vildgdnak mélyebb bugyraiba. A kérdés ugy hangzott, hogy a valaszado
mit tart az atipikus foglalkoztatas legnagyobb hatranyanak. A valaszokat ugy allitottuk dssze,
hogy egyértelmien kidertilhessen az esetleges tartézkodas vagy elkertilés oka; ez inkabb a mun-
kajogi bizonytalansagokra vagy szervezési nehézségekre, esetleg munkavallalokkal val6 kapcso-
lattartasra, egy inkdbb hatalmi dominanciat feltételez6 szervezeti kultirara vezethet6-e vissza
(4. dbra). Bar nem volt megadva, hogy tobb valaszt is elfogadunk, néhany szervezet két, esetleges
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harom vélaszt is megadott. Ezeket a kérd6iveket nem zartuk ki a feldolgozasbdl, hanem inkabb
ugy dontottiink, hogy mindegyik valaszt elfogadjuk.

4. ABRA AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS HATRANYAI A MUNKALTATOI OLDALROL
(TOBB VALASZADAS VOLT LEHETSEGES)

26
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B Nem lehet a munkavallalo felett teljes kontrollt gyakorolni
B Nem jo, ha nincs ott fizikailag a munkavallalé
Plusz szervezési feladatokat kivan (pl. miiszakok 6sszeillesztése)

B Nehezebb ledokumentadlni a foglalkoztatast (pl. jelenléti iv, munkavédelem,
szabadsag stb.)

B Munkajogilag nehézséget okoz, nehéz kovetni milyen feltételek és korilmények
kapcsolddnak adott foglalkoztatasi formahoz

Az aranyok pedig azt mutatjak, hogy a nem pécsi cégek esetében inkabb a munkajogi kérdé-
sek és a helyes dokumentalas kialakitasa okozza a nagyobb gondot, a pécsi cégeknél vi-
szont a munkatars feletti fizikai kontroll hianya aggasztja inkabb a munkaltatot.

Utobbi esetnél ez akkor valik egy kicsit érthet6bbé, ha megnézziik azt a munkaltatéi kort, amely
a ,nem lehet a munkavallal6 felett teljes kontrollt gyakorolni” és ,nem jo6, ha nincs ott fizikailag a
munkavallalé” valaszokat adta. Haromnegyediik 50 f6 alatti szervezet, vagyis az 6 esetiikben
a rugalmassag megjelenése tobbnyire azt jelenti, hogy a munkavallalé fizikai ottléte Ki-
szamithatatlanabba valik, nehezebbé valik a munkaid6 és munkafolyamat beosztas (pont
egy akkora szervezetnél, ahol minden ember szamit!), és ez a menedzsment részére elke-
riillend6 probléma. Ezen cégek tevékenységi kore is az tigyfélkozpontisag felé mutat (szallitas,
kereskedelem, egyéb szolgaltatasok, kozigazgatas), vagyis a munkaltatd szemében az elvégzendd
feladat magasabb prioritast jelent, mint a munkavallaléi elvaras az élhet6bb munkakoérnyezetért.

Ez a visszajelzés teljes mértékben egybeesik Hars Agnes 2013-as kutatasi eredményeivel, aki
szerint a rugalmas foglalkoztatassal kapcsolatos negativ attit(id, elutasitas leginkabb a magyar
tulajdont kisebb (mikro- és kisvallalkozas) vallalkozasokra jellemz6 (Hars, 2013).

Az els6 eset megint csak annak a sziikségességét igazolja, hogy a munkaltaték tébb informaciot,
akar segédanyagokat kapjanak az atipikus foglalkoztatas témakorében, mert a tobbségnél meg-
van a hajlandésag, de a rugalmassag megjelenését kisér problémak is fontosak szamukra.
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Ezen hajlandésdgot mértiik azzal a kérdéssel, hogy a munkaltat6 tervezi-e a kozeljovében az
atipikus foglalkoztatasi formak bévitését (ha most nincs, akkor bevezetését) a cégénél. A hajlan-
d6sadg megoszlasa nem mutat kiilonbséget foldrajzi szempontbdl, minden megye, illetve Pécs
munkaltatdi nagyjabol ugyanarrdél a szandékrdél szamolt be. A cégek tobb mint fele (57 szazalék)
nem tervez bovitést vagy bevezetést, viszont az atipikus megoldasok csokkentésérdl mindossze-
sen két cég nyilatkozott az egész régidban. A cégek 36 szazaléka szerényebb novekedést tervez,
és ami fontos, ennek indoka a rugalmassag megteremtése a szervezeten beliil. A maradék 5 sza-
zalék szintén szerényebb ndvekedést prognosztizalt, viszont 6k ezt inkabb a kényszerrel magya-
raztak (pl. béroptimalizalas, csak igy taldlnak munkaerd6t, biintetd jellegli ad6 elkeriilése stb.).

Ami talan jé hir, hogy a rugalmassag alapu novekedést elsésorban az ipari, épitdipari, fel-
dolgozoipari és egyéb szolgaltatassal foglalkozo cégek jelezték eldre, vagyis kirajzolodik az
a potencidlis kor, amely a munkajogi tanacsaddas célpontja lehet. A szervezet nagysaga ebben az
esetben indifferens, a szandék minden cégnagysagban szinte megegyez6.

Ezzel kapcsolatosan fontos volt 1atni, hogy egy szervezet atipikus foglalkoztatasi formak bovité-
sében gondolkodik, akkor az mi is pontosan a tervek szerint. Ennél a kérdésnél nem minden cég
valaszolt, hiszen aki nem tervez bvitést, annak nem volt mit valaszolnia, ugyanakkor egy mun-
kaltato esetében tobb valaszt is elfogadtunk (5. dbra).

5. ABRA: AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATASI FORMAK BOVITESE ESETEN ADOTT MEGOLDAS MEG-
EMLITESE A TELJES MUNKALTATOI KOR ESETEBEN (TOBB VALASZ VOLT ADHATO)

Hatarozott idejli munkaviszony [N 17
Alkalmi foglalkoztatas [N 32
Munkakor megosztds [N 13
Bedolgozoi jogviszony NN 12
Rugalmas munkaidé . 32
Kolcsonzott munkaers [N 10
Részmunkaidé [N, a3
Tavmunka [N 22

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

A részmunkaidé és a rugalmas munkaidd preferalasa érthetd, hiszen viszonylag konnyen alkal-
mazhatdé megoldasok, és a munkajogi hattér sem bonyolult. Az alkalmi foglalkoztatas dontéen az
ipari, szallitasi és mez6gazdasagi jellegii tevékenységekhez kotddik, illetve az egyéb szolgaltata-
sokhoz. Ezt egyébként a kisebb és nagyobb cégek egyarant el6szeretettel alkalmazzak. A bedol-
goz0i jogviszonynal mar vegyes a kép, ezt az ipari és mezdgazdasagi, illetve szellemi munkavég-
zésl, szolgaltatoi cégek fele-fele aranyban jeldlték meg. Viszonylag sok cég emlitette a munkakor
megosztast, amit nem igazan vartunk volna, ugyanis ez a megoldas Kicsit szokatlan a magyar
munkajogban és munka vilagdban. A 13 cég koziil 5 az iparban helyezkedik el, a tobbi pedig
pénziigyekkel és szolgaltatassal foglalkozik. A tdvmunka is viszonylag sok emlitést kapott, de
ezen cégek dontéen a kozigazgatasban, pénziigyi és egyéb szolgaltatasok tertiletén tevékeny-
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kednek, vagyis ott, ahol a munkafolyamatok és elvégzend6 munkamozzanatok lehet6vé teszik a
személyes tavollétet.

A pécsi székhely(i cégek esetében az aranyok érdemben nem valtoznak sokat. Két dolog figyelhe-
t6 meg; egyrészt visszaesik a hatarozott idejli munkaviszony irdnti igény (és igazabdl ez csak j6 a
munkavallalénak, mert helyette a hatarozatlan idejii jelenik meg), illetve megnovekszik a tav-
munka iranti igény, ami mogott azok a pénziigyi szolgaltaté és szolgaltaté cégek allnak, akik
alapvet6en a megyeszékhelyre 6sszpontosulnak. Féleg az egyéb szolgaltatd cégek esetében fi-
gyelhet6 meg a hozzaadott szellemi termék magasabb részaranya, itt konkrétan a programfej-
lesztd, informatikai és telekommunikaciés cégekr6l beszéliink, ahol bevett munkajogi megoldas
a tdvmunka.

*

A kutatasi 0sszefoglald 2. részében a folydirat kdvetkezd szamaban attekintjiik a csaladbarat vallalati
kultara jellemz6it a munkaltatoi oldalrol, illetve dsszefoglaljuk a kutatas fobb megéallapitasait és azok
gyakorlatban térténd hasznosithatosagat.
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