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ABSZTRAKT

Napjaink pandémias helyzete, valamint az er6s6d6 gazdasagi és energetikai valsag
egyre inkabb felerdsiti a versengést a vallalatok tgyfélekért folytatott harcaban
éppugy, mint a munkavallalokért folytatott kiizdelemben. A széles piaci kinalattal
és az ebbdl eredd arverseny novekedésének koészonhetSen a vevék gyakrabban
valtanak markat vagy szolgaltatot. Az 4j tipusi munkavallalé kevésbé elkotelezett
és ennek kovetkeztében gyakrabban valt munkahelyet. A vallalatok
versenyképességének megbrzésére, javitasara fokuszald vezetSk egyre nagyobb
figyelmet forditanak nem csak a vevéi elégedettségre, de a munkavallaloi
elégedettségre is. Minden gazdasagi szervezet ilyen iranya torekvéseit is
tamogathatja a CRM rendszer, mely tartds, nehezen utanozhatéd versenyel6nyt
eredményezhet a mar egyébként is meglevé vallalaton belili csaladbarat politika
mellett. Kutatasunk kvalitativ és kvantitativ moédszertanra épil és célja, a
munkavallaléi  igények feltarasa a csaladbarat munkahelyen, a wvallalati
szolgaltatasok, elvarasok és ezek elfogadasanak és értékelésének vizsgalata.
Eredményeink azt mutatjak, hogy a munkavallaléi elégedettséget és elkdtelez6dést
nagymértékben befolyasolja a csaladbarat munkahely kialakitisa és a

munkavallaléi igények folyamatos nyomonkovetése.

ABSTRACT

Today's pandemic situation and the growing economic and energy crisis intensify
the competition in companies' fight for customers and employees. Due to the
wide range of market offerings and the increase in price competition, customers
frequently change brands or service providers. The new type of employee is less
committed and often changes jobs. Managers focusing on preserving and
improving their companies’ competitiveness pay higher attention to customers
and even to employee satisfaction. A CRM system can support economic
organizations’ efforts and result in a lasting, hard-to-copy competitive advantage

beyond the already existing family-friendly policy within companies. The present

114



research is based on qualitative and quantitative methodology and aims to explore
employee needs in a family-friendly workplace, examine company services and
expectations, their acceptance and evaluation. The results show that employee
satisfaction and commitment are greatly influenced by the creation of a family-

friendly workplace and the continuous monitoring of employee needs.

Csaladbarat vallalatok

Egyik legtobbszor elhangzott kérdés hétkéznapjainkban, hogy ,,csalad vagy
karrier”? Ternovszky szavai szerint ,,.4 boldogsdgnak nem a jovedelen a legfobb alapya,
Sfontosabb a csaldd és a munka. A csaldd, ami sgerelmet, szeretetet, bigtonsagot, elismerést,
gondoskoddst nyijt. Az drommel véggett munka, a beldle sdarmazo stimuldcio, és a tevékenység
drime a vele jard onbizalom révén.”, igy a valasz, hogy a kettének egytitt kell tudnia
mukddnie a csaladok életében (Ternovszky 20050: 24).

A XXI. szazadban nem ugyanaz a nékép a munkaerépiacon, mint az el6z8
évtizedekben volt. Napjainkra mar a nagyon szoros életvitel kerilt el6térbe a
régebbi, csak a csaladra fokuszalé gyengébbik nem életében is. Egyre nagyobb
szamban jelennek meg munkavallaloként, mellyel parhuzamosan né a kétkeresés
csaladok szama Euroépa szerte (Chung 2019). Ebbél ad6déan a maganélet—munka
Osszhangjanak megteremtése alapvets sziikségletté valt (Kowalewska 2020).
Ezzel parhuzamban egyre né a kisgyermekkel otthonlévé apak szama is, akik
szamara szintén szitkséges a csalad és a manganélet kozotti egyensuly
megteremtése (Drjenovszky—Sztaray Kézdy 2023). Gyéri és tarsai kutatasabol
kittnik, hogy a munkavallalok szamara az is fontos, hogy a munkahely biztositsa
az egyén kreativitasanak lehet&ségét, hogy kibontakoztathassa a tehetségét. Ez
alapvetéen megteremtheti a lelki békét, a pszichés és a mentalis egészséget
(Gyéri—Juhasz—Szegedi 2023).

A ,esalddbari?’, mint fogalom hazankban a gyengébbik nem tamogatasaként valt
ismertté a hétkoznapi életben, azonban ez magaban foglalja tobbek k6zott azt is,

hogy a n6k és a férfiak a csaladi életiikben a legoptimalisabban tudjanak szerepet
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vallalni. Ebben az igazsagosabb feladatmegosztasban a nék munkaerépiaci
diszkriminacidja csokkenhet, hiszen a munkaad6 mar latja, hogy a gyereknevelés
és a haztartasban felmertl6 problémak megoszlanak a férfi és a né kozott és ezért
nemcsak a nék maradnak tavol a munkahelytktél (Bencsik—FEisingerné Balassi
2013). Szamos nemzetkozi kutatas kimutatta, hogy az elégedett munkavallalé
hatassal van a vallalat tgyfeleinek elégedettségre is (Bernhardt—Donthu—Kennett
2000; Harter—Schmidt—Hayes 2002; Koys 2003; Wangenheim—Evanschitzky—
Wunderlich 2007). A Develor Tanacsad6é Zrt. 2017-ben 6t6dik alkalommal
készitette el Magyarorszigon az Orszagos Ugyfélélmény Kutatisit, amely
reprezentativ mintan vizsgalja az tgyfelek elégedettségének okait. Eredményeik
azt mutattak, hogy a lakossig 34%-a érezte mar ugy, hogy valamely
szolgaltatéjanak munkatarsa maga sem elkGtelezett a munkaaddja felé. Ez a
valaszadok 064%-nal negativ képet eredményezett a szolgaltatérél. Ennek a
kérdésnek egy masik fontos vettlete, hogy a vezetSk ezt a komoly Osszefiiggést
nem mindig ismerik fel. A megkérdezett vezet6k 52%-a elismerte a munkavallaloi
elkotelezettségnek a wvallalatra gyakorolt hatasat, mégis csak 40%-uk tartja
jelentésnek az tgyfelek lojalitasara gyakorolt hatasat (develor.hu 2016). Alananzeh
és szerzotarsai (2018) egy turisztikai szolgaltatas kapcsan igazoltak, hogy az
tgyfelek elégedettségére szignifikans hatassal van a recepcids munkatarsak
elkotelezettsége. Elmondhato tehat, hogy az alkalmazottak a vevéi elégedettség
mozgatérugol. Az alkalmazottak interakcidi megadjak az alaphangot a pozitiv
vagy negativ ugyfélélményhez. Ha az alkalmazottak nem boldogok a
munkahelytikon, az tgyfelekkel valé interakcidikban is megnyilvanul. Idével
ennek komoly kévetkezményei lehetnek egy vallalkozasra nézve.

A munkahelyi elégedettséget szamos tényez6 befolyasolja. Mravikné és
szerzbtarsai (2021) kutatasukban bemutattak a munkavallal6i elégedettség legf6bb
kivalt6 tényez6it és azok hatasait. Abdirahman és szerzétarsai (2020)
vizsgalatukban kimutattak, hogy a munka-maganélet egyensilya pozitivan korrelal

a dolgozdi teljesitménnyel és elkotelezettséggel.
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Ezért  tanulmanyunk  koézéppontjdba a  munka—maganélet  egyensuly
megteremtésének lehet6ségét helyeztik. A munka—maganélet egyensuly
megteremtésében nyujtanak segitséget a csaladbarat munkahelyek azzal, hogy
biztositjak munkavallal6ik szamara a csaladi élet és a munka minél finomabb
Osszeegyeztetésének lehet6ségét ((Demissie, et al., 2024). Az 1. tablazat a munka
¢és a maganélet egyensulyat tamogat6 lehet6ségeket mutatja be nemtdl és kortol
tigeetlenil. A KINCS (2019) kutatasaban a juttatasok, szolgaltatasok korébol a
gyermekfeliigyelet biztositasa keril {6 teriiletként kiemelésre. Bemutatja annak
lehet6ségét, hogy egy nem intézményi keretek k6zott mukdéds, altalaban a cég
székhelyén, telephelyén talalhat6 épiletben kialakitott bolcséde, ovoda

szakemberekkel, segitség lehet a munkavallalok szamara.

1. tablazat. A vallalatok altal alkalmazhaté6 Munka—Maganélet egyensuly
eszko6zok

Vallalatok altal alkalmazhatéo WLB-eszk6z6k

Munkaidével kapcsolatos Munkavégzéssel kapcsolatos
— Rugalmas  kezdési  -befejezési | — Otthonrdl végezheté munka
id6épontok —  Munkakoér/allismegosztas (job
— Rugalmas munkaidé sharing)
—  Munkaidébank —  Alkalmi, idészakos munka
— Roviditett munkahét — Tavmunka
— Roviditett munkaidé — T6bb miszakos munka, miiszakcsere

— Tulmunka csokkentése

—  Részmunkaidé

— Iskolaévvel megegyez6 munkaév
— A munkaid6 énkéntes beosztisa

—  (Self rostering)

117



Szabadsagolasi eljarasok Juttatasok, szolgaltatasok

—  Sziilési szabadsag meghosszabbitisa | — Terhes n6k szamara szolgaltatasok

—  Szilés utani szabadsag (apaknak is is) | — Gyermekfeliigyelet

—  Gyermekgondozasi szabadsag | — Egyéb eltartottak juttatasai
(apénak is) —  Oktatas

—  Fizetés nélkilli szabadsag bévitése —  Férum, tandcsadés

—  Csaladi szabadsag — Hazon belili vasarlas, ruhatisztitas

— Karrier-szlinet stb.

—  Kutatdi szabadsag (sabbatical) —  SprotlehetSségek

— . Maginéleti személyi asszisgtens”

—  Onkéntesség, TCR

— Tamogatasi programok

—  Otrvosi ellatas

-, Bizalmi sz0ba”

—  Kapolna, vallasgyakorlas
lehetSsége

Forras: Kines 20190: 11 Gydrpal és szerzdtarsai

Gyo6rpal és szerzétarsai (2015, p276) a publikacidjukban a kovetkezéképpen
togalmaztak: , /0 gyakorlatként bemutatott pozitiv példa is igazolja, hogy kiemelten jelentds a
csalddbardt FHIR-politika beépitése és alkalmazidsa a vallalat életébe. Nem csupdn a nok munka
vildgaban wvald jobb érvényesiilésére és a wvdllalat eredményére van hatdssal, hanem a
tirsadalomra, gazdasdgra és a tarsadalmi jol-létre is.”
A csaladbarat munkahelyeknek nagy kihivast jelent a mozaikcsaladban él6kkel
valo | munkabelyi egyiittélés” is (Bencsik—FEisingerné Balassi 20130: 10). Mivel a
mozaikcsaladban ¢l6k szamara a mindennapok megszervezése is fokozott
egyuttmikodést és szervezést kivan meg a csaladon belil, ezt a munkahelyeknek
is figyelembe kell venniiik. Ezeket az elénySket négy nagy csoportba sorolja
Fertetics (2008):
1. Megtartis: a tacit tudas megtartasaval versenyel6nyhoz jut; a kulcsszereplék
(értékes munkavallalok) megtartasi aranya emelkedik;
2. Toborzas, kivilasztas, felvétel: vonzobb a vallalat a szakképzettebb munkaerd
szamiara; csOkkennek a humin eréforras toborzasival, felvételével

kapcsolatos koltségek;
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3. Kiltségesokkenések, negativ hatdsok kompenzalasa: Csékken a fluktuacié és a
teljes munkaerére vetitett fix koltség nagysaga; alacsonyabb munkahelyi
stressz; az ingazasokbol adodo koltségek alulmaradnak az addigiaknal.
Kolnhofer—Derecskei és szerzétarsai (2019) tanulmanyaban a fokusz az
otthonrdl a munkaba jarashoz sziikséges id6t vizsgalja, ami kb. 1 6rat vesz
igénybe. Ezt az id6t a munkavallalé nem otthon, a csaladjaval t6lti, de nem
is a munkahelyén munkaval. Ezért erre az idére kies6 idéként, vagy
haszontalan id6ként is tekinthetiink.

4. Novekvd  eredmény, kozvetett  eldnyik: magasabb gazdasagi mutatok
(termelékenység, hatékonysag, gazdasagi teljesitmény); novekedhet a
munkavallalok elégedettsége, ezaltal a szervezet kulturdja is erésodik;
pozitiv megitélés ala eshet a vallalkozas imazsa a hatésagok és a
tarsadalom szemében.

A munka-maganélet egyensulyara torekvé cégen beluli szabalyozas a
munkavallalalok és a munkaadok oldalardl is fontos tényezé (Rigby—O’Brien-
Smith 2010). Az Uzleti életben a munkaltatdk szamara nagyobb
koltségmegtakaritast eredményez e program bevezetése (den Dulk, Peters &
Putsma, 2012; Eurostat European Commission, 2009), hiszen nem terhelik az
indokulatlanul magas munkaerd rekrutalasanak a raforditasai a vallalat eredményét
(Fleckenstein—Seeleib-Kaiser 2011), hozzajarul a cég imazsahoz, és nem utolsd
sorban er6sédik az alkalmazott lojalitasa is munkaaddja felé. Wil3 (2017) altal
végzett kutatds eredménye is igazolja, hogy a flexibilis munkaidé az egyik
leglényegesebb és leghatékonyabb eleme e politikanak belsés és kilsé
stakeholdereknek egyarant. Tovabbi vizsgalatatok tamasztjak ala, hogy egy jol
megszervezett szabalyozas kett6s eredményt ér el. Ha a munkavallalonak
optimalis a munka—csalad egyensulya (megjelenik a jolét), akkor ennek hatasa a
vallalat forgalmaban is jelentkezik, kialakul egy win—win helyzet (Ault 2016;
Fritsch—Sorgner—Wyrwich 2021; Jaskeviciaté—Zsigmond—Berke—Berber 2024).
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A Csaladbarat Munkahely palyazat célja, hogy felhivja a figyelmet a munkavallalok
csaladbaratsaggal kapcsolatos igényeire és az ezt Osztonzé jogszabalyi
kornyezetre, ezaltal a csalad és munka koz6tti egyensuly megteremtését elGsegitve.
Ennek készonhet6en olyan hatékony gyakorlatok kertiltek mar be a kéztudatba,
mint példaul a gyermekfeliigyelet és 6vodai ellatas biztositasa, az iskolai sztinetek
alatti gyermekprogramok szervezése, vagy épp a csaladi nyaraldsok tamogatasa
(EMET Emberi Er6forras Tamogataskezelé 2020).

Raffay—Danyi és szerzétarsa (2021), valamint Karacsony és szerzétarsa (2024)
vizsgalatabol kideril, hogy a munkavallaldi elégedettség egyik fontos jellemzéje a
a munkaadé vallalat Vallalati Tarsadalmi Felel6sségvallalas (CSR) tevékenysége.
Kutatasukban megallapitjak, hogy a bels6 CSR alkalmazasa alkalmas a dolgozoi
elégedettség novelésére valamint a munkaeré megtartasara. Egy masik kivaldan
alkalmas eszkéz lehet egy Customer Relationship Manager (Vallalati
Ugyfélkapcsolati Rendszer — CRM) rendszer bevezetése amely nem csak a vallalat
megrendel6ivel valé aktiv kapcsolattartasra, igényeinek pontos felmérésére
szolgalhat, hanem a munkatarsak menedzselésének timogatasaban is aktivan részt
vehet. Biztositva ezzel a munkavallaloi elkotelezettséget, produktivitast ¢és

elégedettséget, amely igazoltan pozitiv hatast gyakorol az tigyfélelégedettségre.

Allami intézkedések

A szervezeti tamogatasok célja, hogy segitsék a munkavallalékat a munkaval és a
nem munkaval eltolt6tt id6 egyensulyanak javitasaban (Galinsky—Johnson 1998).
Fontos, hogy a munkavallalok aktiv évei alatt biztositva legyenek bizonyos
lehet6ségek, ilyen tamogatasok példaul jellemzéen a gyermekgondozas (példaul
boleséde), vagy a rugalmas munkarend, vagy az otthoni munkavégzés. A
megallapodasok a gyermekgondozason tdl az idésgondozasra is kiterjedhetnek.
Mindazonaltal hosszu évtizedek ota az a feltételezés érvényesil, hogy a munka —
maganélet egyensulyanak tamogatasa csokkenti a munka és a csaladi igények

kozotti konfliktust és alkalmazasa pozitiv hatassal van a munkavallalok jolétére
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(Hammer et al. 2005). Ezek a tamogatasok olyan eréforrast jelentenek, amelyek
el6segithetik a munka csokkentését, az egyénekkel szemben tamasztott
kovetelmények csokkentését és a munkavallalé rendelkezésére allé egyéb
er6forrasok novelését (Trask 2017).

A munkahelyi kovetelményeknek az idényomas kiillonésen fontos Osszetevéje. A
munkahelyl timogatasok serkentik a munkavallalok személyes fejlédését és
javitjak jollétitket, hogy lehet6séget biztositanak a munkavallaloknak arra, hogy
jobban megbirkézzanak a munkahelyi kovetelményekkel (Bakker—Demerouti
2007).

Wood és szerzétarsai (2020) kutatasa azt vizsgalta, hogy a munka — maganélet
kozotti tamogatasok milyen hatast gyakorolnak a munkavallalok jollétére. Az
eredmény azt mutatta, hogy a tamogatasok hasznalata kozvetett modon
kapcsolodik a jolléthez a munkahelyi ellenérzésen és a tamogatd vezetésen
keresztil. A tamogatasok hasznalata és a munkavallal6 jolléte k6z6tt a munkahelyi
ellenérzésen keresztil talalt pozitiv indirekt Osszefliggés azt sugallja, hogy a
munkaidé rugalmassiga vagy megvaltoztatasa javithatja a munkavallaléknak a
munkajuk feletti operativ kontrolljat. Arra is talaltak bizonyitékot, hogy a fokozott
munkahelyi kontroll a munka és az egyéb tamogatas hasznalatabol adéddan
lehet6vé teszi a munkavallalok szamara, hogy cs6kkentsék a munka és a maganélet
kozottt konfliktusokat, és jelentSs jolléti javulast érjenek el.

A szocialis csereelméletet kvetve a magasabb szintd igények azt is tiikrézhetik,
hogy a munka—maganélet tamogatasokat hasznalok ugy érzik, hogy viszonozniuk
kell a szervezet altal nygjtott tamogatast azaltal, hogy magas szintd teljesitményt
nyudjtanak, és ez tukrozédik az altaluk érzékelt mindségi igényekben (Siu et al.
2015).

Wood és szerzétarsai (2020) kutatasanak eredményeinek f6 szakpolitikai
kovetkezménye az emberi er6forras—gazdalkodasra nézve az, hogy 6szténdézni

kell a csaladbarat eszkoéztar hasznalatat, melyek hozzajarulnak a munkahelyi
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jellemz0k javitasanak megértésé¢hez, és igy 6sszhangban vannak a munkakorok

tudatosabb kialakitasa és a munka minéségének 1jboli javitasaval.

Vallalati kihivasok

Teljesitményértékelés

A teljesitményértékelés nem mas, mint a munkavallal6 elvégzett munkajardl szolo
visszacsatolas. Ez biztositja a fejlédés lehet6ségét. A teljesitményértékelés
rendszerének f6 célja, hogy a vallalat tagjai azonosan értelmezzék az elérend6
célokat és a rendszer megfelel6 timogatassal segitse ezen célok elérését. A
megfelel6 rendszer alkalmas a vizualizacidra is. J6 vizualizacid esetén a
dontéshozo személy képes azonnal latni a kilonbségeket, képes kévetkeztetéseket
levonni az elvart kilénb6z6 szempontrendszer szerint (Gyenge—Szeghegyi—
Szalay—Kozma 2021).

A vezet6i teljesitmény értékelés igyekszik meghatarozni a munkavallal6
alkalamassaganak szintjét, a tovabbképzés szikségességét és az esetleges
jutalmazasi lehet6ségek alkalmazasat is. Napjainkban ebben a folyamatban
erbteljes valtozas figyelhetdé meg (Nagy—Dienesné Kovacs—Pakurar 2003).
Manapsag a mindsités ,pubdibl” célokat fogalmaz meg, mint példaul a
személyiségfejlesztés. A mindsitésnek sokkal konkrétabb céljai lettek, mint egy
meghatarozott feladat értékelése. Ezen feltl az értékelés szempontrendszere attol
is fugghet, hogy ki, milyen beosztasban van, ki, hol végzi a munkajat, vagy, hogy
a korabbi értékelés soran képzésre javasoltak-e (Dienesné Kovacs 2003).

A megfelel6 médszertannal készitett teljesitményértékelés masik nagyon fontos
hozadéka az elégedett és lojalis munkavallal6. Fontos ez azért is, mert az 4j
munkavallal6i tipus megjelenésével a fluktuacié nagymértékii névekedésével kell

szembenéznie a munkaadoknak (Takacs 2001; Paksi—Tardos 2023).
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Uj munkavillalé

Szamtalan kutatas foglalkozik az 4j tipusi munkavallaloval. Az Y generaci6 tagjai
korilbelil 10-12 éve kezdtek megjelenni a munkaerépiacon, akkor kezdték
nagyobb létszamban képviselni magukat, igy a munkaltatok ekkor szembestiltek
azzal a ténnyel, hogy az 4j elvarasok, az 4j viselkedési formak nem személyhez,
hanem inkabb egy genericidhoz, egy igen széles munkavallaléi csoporthoz
kothetéek (Kolnhofer-Derecskei—Reicher—Szeghegyi 2017).

A generaciok tagjainak viselkedése tobb terileten is eltérhet egymastol, ami
komoly munkahelyi fesziltségeket kelthet. A nem megfelel6 munkahelyi
kommunikacié az Y generacié esetén néveli a munkahelyi stresszt, melynek
kovetkeztében csokken a munkateljesitmény is (Ma—Chenche—Yameng—Tick
2021). Machova és szerzétarsai (2020) szerint az Y és Z generacié fontosabbnak
tartja az érzelmi intelligenciat mint a kognitiv intelligenciat. Ennek fontos szerepe
van, mivel donté szerepet jatszik a kommunikaciéban és azon helyzetekben,
amelyek befolyasoljak a viselkedést (Machova—Zsigmond—Lazanyi—Krepszova
2020). Masként gondolkodnak a munkavallalas lehet6ségeirdl, a munkaid6rél, a
csaladrél, a szabadid6 lehetséges eltoltésérdl, a helyhez kotottségrdl és a
mobilitasrol.

A vallalatok mindennapijait teszi igen nehézzé a fluktuacié. Ez a folyamat igen
komoly koltségtényezé lehet egy vallalat életében. Az Gj munkaerére Gjabb idét,
energiat és pénzt kell aldozni a toborzastol a betanitasig (Dajnoki—Fenyves 2014).
Bencsik és Eiseingerné Balassi (2013) kutatdsa feltarja, hogy a kilénb6z6
generaciok jelentés kihivasokkal néznek szembe a mindennapi egytttmikodésik
soran. A vallalatok vezetése szamara kihivast jelent a generaciok kozotti
konfliktusok kezelése, az egyes generaciokra jellemzé munkahelyi kihivasok és a
kilonb6z6 csaladformakban és csaladi életciklusokban él6 munkavallalok napi

problémainak megoldasa.
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CRM rendszerben rejlé csaladbarat tamogatas

A vallalatok versenyképességének névelése érdekében egyre hatékonyabb és
integraltabb folyamatokat vezetnek be az tgyfeleik, vevéik kiszolgalasra, a velik
torténé kapcsolatok menedzselésére. Bzt segitheti a Customer Relationship
Managment (CRM) stratégia (Gyulavari-Agardi—Bacsek 2015). A CRM, mint a
kapcsolati marketing része arra fokuszal, hogy a hagyomanyos értelembe vett
marketingtevékenységet még tlgyfélkézpontubba tegye (Révész 2019). A
hagyomanyos marketinghez hasonléan a kapcsolati marketing is épitéelemeken

nyugszik (1. abra).

1. A megfelel6 iizenete
kozvetitése
(Deliver the Right
message)

5. Mindig légy relevans! 2. A megfeleld
(At all times, be személynek
Relevant!) (To the Right person)

4. A megfelelé6 modon 3. Amegfelel6 idében
(Via the Right way) (At the Right time)

1. abra. A kapcsolati marketing 5 R-je
Forras: Gandor 2013 alapjdn sajit szerkestés

Az els6 elem a vallalkozas altal a vevéi részére kozvetitett tizenet (deliver the Right
message), melyet a megfelel6 tgyfél (to the Right person) megcélzasa kovet a
masodik 1épcsén. A harmadik szint a megfelel6 1d6 megtalalasa az Uzenet
atadasara (et the Right time). A negyedik elem (via the Right way) a megfelel6
modszer kidolgozasa az tzenet atadasara, mig végezetil az atadott informacié
relevanciajara tér ki a modell (at all times be Relevant!) (Gandor 2013).

Payne és Frow (2005) meghatarozasa a legteljesebb:
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o\ CRM egy olyan stratégiai szemlélet, amely arra torekszik, hogy nivelje a tulajdonosi értéfet
azdltal, hogy megfeleld  kapcsolatot alakit ki a villalat  kulesfontossagi  vevdivel  és
szegmentumaival. A CRM egyesiti a kapesolati stratégidkat ag, informdcids technologidval, hogy
hosszi tivii kapesolatot alakitson ki ag; sigyfelek és egyéb kiemelt érintettekkel (stakebolders)’
(Payne—Frow 20050: 59).

Gronroos (1995) is ramutat arra, hogy ez a fajta marketingtevékenység a hossza
tavu kapcsolatot helyezi a k6zéppontba a termék vagy szolgaltatas araval szemben.
Ennek a folyamatnak a része tobbek kozott a vevokkel szembeni bizalmi
kapcsolat kialakitasa, valamint annak tervezése is, melynek mar a vallalat
stratégiajaban meg kell jelennie.

A teljesitményértékelési folyamat célja tobbek kozott annak biztositdsa, hogy a
szervezet stratégiai céljait a CRM tekintetében is megfeleld szinvonalon teljesitsék,
és hogy a jovébeli fejlesztések alapja szilard alapokon nyugodjon. Ezek a
szempontok lehet6vé teszik annak megértését, hogy a CRM hogyan biztositja a
részvényesi eredményeket, és hogyan lehet a CRM teljesitményét mérni és ezaltal
tovabb javitani. A CRM stratégia szakit a hagyomanyos vezetési gyakorlattal, mivel
a teljes szervezetet igyekszik bevonni és igyekszik elkeriilni a funkcionalis
megosztottsag megjelenését. Ezaltal a CRM 4j alapra helyezi a vallalati szemléletet,
mert az tzleti siker végs6 soron az ugyfélérték megteremtésébdl ered, amely az
tgyfélkapcsolatok tigyes kezelésével és fejlesztésével érhetd el.

Manapsag azonban az informatikai megoldasok, igy a CRM-rendszerek is
koltségesokkenté megoldasként jelennek meg. Egyes kutaték komoly vitat
folytatnak arrél, hogy a negyedik ipari forradalom napjait éljik vagy csak a
harmadik ipari forradalom kiteljesedésének vagyunk szemtanui. Hiszen a
digitalizaci6 robbanasszerd fejlédése a szamitogépes technologia fejlédésére
vezetheté vissza (Holodny 2017). A felh6é alapa CRM, az online termék
konfigurator, és a dinamikus arazas segit az tgyfelek elégedettséégét névelni és a
versenytarsakkal szembeni megkiilonboztetésre is jo lehetdséget biztosit. A vevéi

életat menedzsment (Customer Journey Management) kézéppontjaba az all, hogy
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a vallalat megismerje és rogzitse j6vendSbeli vagy jelenlegi vasarléinak vallalattal
kozos torténetét, és hogy ezen az uton a kilonb6z6 csatornakon mit érzékel a
vevl, és hogyan lehet az tgyfélélményt maximalizalni (Nenonen—Rasila—
Junnonen—Kirna 2008).

A CRM célja, hogy hasznalataval a cég képessé valjon arra, hogy megtalalja, hogy
a vevoi szamara mit jelent az ,,é776€” a termék megvasarlasakor vagy a szolgaltatas
igénybevételekor. Alapeleme az djra és tjra ismétl6dé cseretevékenység, vagyis
ennek a folyamatnak el6zménye és j6véje is van (Dwyer—Schurr—Oh 1987). Az
internet elterjedésével a gazdasag szerepléi lehetéséget kaptak, hogy termékiiket,
szolgaltatasukat minél tébb emberhez eljuttassak id6— és koltséghatékonyan. Az
online feltlet biztositja — nemcsak a csaladbarat vallalatok szamara —, hogy
kommunikaljanak tigyfeleikkel, épitsék kapcsolataikat vevéikkel (Akunuri 2011).
Ebbél adédodan a cégtulajdonosoknak mar a cég stratégiajaban szerepeltetni kell
az internetes marketing kampanyok tervezését, végrehajtasat és természetesen az
elemzését is (Molenaar 2012). Osszességében elmondhaté, hogy a gazdasagi
szervezetek ugyfélkapcsolatainak szervezését és menedzselését tamogatja a CRM,
mely az internetes felileten mikodé eszkozokon, szoftvereken tul a vallalat
Hazankban 2017-ben a KSH adatai alapjan a mdkodé gazdasagi tarsasagok
99,1%-a volt kis- és kozépvallalkozas. A kkv, az Eurépai Unidban is elfogadott
meghatarozasa és mutatészamai: 250 {6 alatti szervezetek, 50 millié eurd
arbevételig, vagy 43 milli6 euré mérlegf6osszegig (amennyiben az 6nallésagi
kritériumoknak is megfelelnek). A kkv-k gazdasagi sulya jelent6s gazdasagunkban,
kilonosképpen a munkaerépiaci  szerepvallalasuk  kiemelked6, hiszen a
vallalkozasi szektorban a munkavallalok majdnem kétharmadat foglalkoztattak
(KSH 2018). Sajnos KSH adatokkal még nem lehet alatdmasztani, hogy
hazankban hany kkv makodik csaladbarat szemlélettel, azonban a hirek egyre
tobb ilyen gazdasagi tarsasagrol szamolnak be. Egy gyermekjatékok

forgalmazasaval foglalkozé cég végzett felmérésében az olvashatd, hogy tizbdl
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harom cég volt csaladbarat 2018—ban Magyarorszagon. (regiojatek.hu) Ez még
mindig nagyon kevés, de ugy tinik a paradigmavaltas elérte a munkaltatokat is e
tekintetben.

A kkv-k — gy a kkv szféraban mikodé csaladbarat vallalkozasok is —
tevékenységiik fejlesztésében (kutatas—fejlesztés, beruhazas) nagy szerepe van a
palyazati uton elnyerhet6 tamogatasoknak. A wvallalkozasok 2018-ban a
legnépszertibb palyazati lehivasai a Gazdasagfejlesztési és Innovacidos Operativ
Programhoz (GINOP) kapcsolédtak, mely az Osszes kifizetés 93%-at tették ki
(KSH 2018). Ezekkel a palyazatokkal a gazdasagi szervezetek eréforrast tudnak
biztositani az olyan szoftverek beszerzésére, melynek segitségével hossza tava
kapcsolatot tudnak kialakitani tgyfeleikkel. Erre kivaléan alkalmasak akar a
felhGalapon, vagy a vallalat belsé halézatin mikédé CRM rendszerek. Ugyan
2017, 2019 és 2021-ben hazank gazdasagi szervezetei lemaradasban voltak az EU
(28) atlagahoz képest a CRM rendszerek hasznalataban (2. abra), de novekedést
prognosztizaltak. Az abran szereplé diagram vizszintes tengelyén az orszagok,
figebleges tengelyen az orszagukon belili aranyok latszanak. Az adatok szerint a

prognosztizalt névekedést Magyarorszag eddig nem tudta elérni.
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2. abra. Az uigyfeleiktdl szarmaz6 informacié elemzésére szoftveres
megoldasokat, példaul CRM-et alkalmaz6 vallalkozasok aranya 2017, 2019
és 2021-ben
Forras: Enrostat 2024
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Reicher (2017) szerint a szervezet egészét athatd projektfeladat egy CRM rendszer
bevezetése, hiszen a vallalat belsé stakeholderei és az informatikai szallitok
kozosen vesznek benne részt. Egy sikeres CRM rendszer bevezetésével azonban
alapvet$ valtozasok jelennek meg a gazdasagi szervezetek folyamataiban. Egy a
vallalat adottsagainak megfelel6 CRM rendszer intelligens megoldasainak
(hatékonysag nével6 funkcidk és az ebbdl adédo valtozasok) koészonhetben
tovabb novelheti a csaladbarat munkahelyek versenyképességét. A piaci pozicié
megtartasa a mai kiélesedett tgyfelekért versengé helyzetben elengedhetetlen

feltétele a vallalat fennmaradasanak.

KUTATAS ES MODSZERTAN

Primer kutatasunk célja, hogy megvizsgaljuk, vajon a kkv szektor szerepl6i
alkalmazzak—e a CRM stratégiaban, szoftveres megoldasban rejl6 lehet&ségeket
annak érdekében, hogy a munkavallalok szamara csaladbarat kérnyezetet tudjanak
kialakitani. Torekednek—e arra, hogy az ) tipust munkavallaloknak
karrierlehetéséget tudjanak kinalni, hogy a munkavallal6ik sikeresen menedzseljék
a munka—csalad egyensulyat, valamint a teljesitményértékelésben a
terheléskialakitasban figyelembe vegyék a stratégia illetve a szoftver kinalta rejtett
lehet&ségeket.

Kutatasunk alapvetéen 3 {6 1észbdl tevodott 6ssze. Elsé 1épésként a hazai és
nemzetk6zi szakirodalom attekintésével, a vallalatokra vonatkozé szabalyozasok
Osszegydjtésével és az allam altal kinalt tamogatasi lehet6ségek feltarasaval
alapoztuk meg kutatasunkat. A szekunder adatok elemzése soran a kiilonb6z6
forrasokbol szarmazé informacidkat Osszehasonlitottuk és elemeztiik, hogy
azonositsuk a kutatasi kérdés szempontjabol relevans trendeket és
Osszefuggéseket.

A szekunder informacidk feltarasa utdna mélyinterjut készitettink egy
vallalatvezetével. A mélyinterju alkalmaval arra keresttk a valaszt, hogy egy CRM

szoftver bevezetése milyen stratégiai hatast valt ki a cég életében. A mélyinterja a
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kvalitativ kutatas egyik formaja, nyilt formaju, kézvetlen kutatasi forma, ahol az
interjd alanya ismeri a kutatds céljat. A mélyinterju elény6s kutatasi modszer,
amikor mégottes értékeket, meggy6z6déseket kivanunk feltarni (Malhotra 2009).
A kérd6iv standard valaszadasi lehetSségeinek kotottsége miatt elsikkadhat a
sokféle szempont, egyéni vélemény, ezaltal rejtve maradhatnak a mogottes okok,
motivaciok, ezért a legidealisabb kutatasi modszer a mélyinterja arra, hogy képet
kapjunk egy kkv szektorban mutkoéds, csaladbarat munkahely CRM rendszer
bevezetésével egyutt jard folyamatairdl, motivaciorol, vallalati céljaikrol. A
kvalitativ médszer j6 alapot szolgaltathat egy késébbi kvantitativ moédszereken
alapul6 kutatashoz.

Kvantitativ kutatasunk soran olyan csaladtamogatasi eszkézoket vizsgaltunk,
melyet az allam biztosithat, de a vallalatok is tamogathatjak vagy hozhatnak létre
hasonl6 tamogatasi eszkozt. Valaszadoinkat arra kértiik, hogy sajat élethelyzetiiket
figyelembe véve értékeljék, hogy az egyes eszk6z6k mennyire jatszanak fontos
szerepet a mindennapjaikban, karrierépitésiikben, csaladjuk menedzselésében.

A munkavallalok elvarasaival kapcsolatban a szakirodalom és az interjuk alapjan
az alabbi hipotéziseket fogalmaztuk meg:

H1. A munkavallalok segitséget varnak a munkaltatéjuktél a mindennapi
gyermekgondozasban és gyermekfeliigyeletben.

H2. A csalados munkavallalok szamara fontos az anyagi timogatas, nem kivannak
tulorakkal extra j6vedelmet generalni.

H3. A csalidos munkavallalok sem mondanak le a karrierlehetéségekrdl,

szamukra is fontos a karrierépités.

Mélyinterjas esettanulmany

A személyes mélyinterja egy kivalasztott vallalat tigyvezetd igazgatdjaval késziilt.
Evek 6ta tarté személyes ismeretségiinknek koszénhetSen viszonylag hamar
sikertilt is id6t szannia az interju lebonyolitasara. Kérését tiszteletben tartva a

vizsgalati eredményekben a nevére, illetve a cég adataira kozvetlenil nem

129



hivatkozunk. A mélyinterjura 2020. 4aprilisaban kerilt sor, az ugyvezet
irodajaban, mely kozel 2 6ran keresztil zajlott. A valaszad6 beleegyezésével az
interjut mobiltelefonon régzitettiik, hogy a késébbi feldolgozasnal elkertljik az
emlékezetb8l valé iras torzitasanak lehetSségét. A hangfelvételt kérésének
megfelelen toroltik is e cikk leadasaval egyidejiileg. A szekunder kutatas
témaihoz szorosan kapcsolodd, nyilt kérdéseket hasznaltunk az interjaztatas
soran. Bzzel a kérdéstipussal egyébként lehet6ség adodott mélyebben megismerni
az interjualany allaspontjat, gondolkodasmoédjat a csaladbarat munkahelyek, és a
CRM bevezetésének tekintetében. Az interjuztatast a kiegészits, vagy masként
nevezve bemelegité kérdésekkel kezdtiik, hogy megteremtsik az interjuzas
hangulatat, oldjuk a fesziltséget, rahangolédjunk a folyamatra. Az interji soran
sikeriilt kellemes hangulatot teremteni, amelynek hatasira az interjualany
konnyebben megnyilt. Kilonos figyelemmel voltunk arra, hogy ne fejezzik ki
egyetértésiinket az elhangzottakkal kapcsolatban, vagy épp ne mondjunk ellent az
alany véleményének, hiszen a célunk csak az informacidgydjtés volt. Az
interjuztatas alatt torekedtiink a semleges kérdezbbiztos szerepében eljarni, ezzel
kizarni azt a hibalehet&séget, amely a nem megfelel6 magatartasbeli problémabdl
eredhet, tekintettel régota fennallé ismeretséglinkre.

Egyre t6bb nének és férfinek okoz dilemmat, hogy a csaladjat, vagy a munkajat
helyezze-e el6térbe a mindennapok soran. Szinte lehetetlen egyszerre maximalisan
megfelelni a munkahelyi elvarasoknak és a csaladi életnek. Ez az allapot
egyensulytalansagot idéz el6, mely fesziltséget okoz az egyénben, ezaltal egyre
tobb konfliktusba keriill a vallalati szervezeten beltl és a csaladi életében is.
Azonban a vallalatnak az egyik legfontosabb értéke a humaneréforras, hiszen az
6 tuddsa segiti a céget a fejlédésben a versenyképesség meg6rzésében. Ebbdl
adodoan a cégek szamara mar nemcsak a munkaeré megszerzése a fontos, hanem
a megtartasa is, amire a hagyomanyos munkahelyek mar nem biztos, hogy
alkalmasak. A magas kvalifikaltsagi dolgozok a megszerzett tudasukért mar

tobbet varnak cserébe a vallalattdl, mely akar a munka—maganélet egyensily

130



megteremtésére is iranyulhat. Adta valaszul mindezt interjdalanyom arra, hogy mit
gondol napjaink munka — maganélet egyensulyanak kérdésérél a munkahelyek
tekintetében. Ebb6l adoddan

5»Cegiink kiemelt figyelmet fordit a csalddbarat szempontok érvényesitésére. =3t 1igy bigtositink,
hogy dolgozdink szamdra kiilinbozd csaldadbardt megolddsokat kindlunk a joléti szolgaltatisok
megvaldsitisira a munka és a maganélet egyensilyanak bigtositasa érdekében. "Iireksziink
arra, hogy a csalddban él6 vagy a csalddalapitist tervezd kollégaink s3dmdra vonzd munkdltatdi
hitteret biztositsunk, dsztonizve a jo  teljesitményt és ag elkotelezett szakembergdrda
kialakitisat.”

Arra a kérdésre, hogy miben valosul meg a csaladbarat megoldas a vallalatuknal, a
kovetkezé valasszal szolgalt az tigyvezetd ur:

Elkitelezettek vagyunk csalddos dolgozdink felé. A sok dolog mellett az aldbbiakat emelem
ki (merthogy ezek a legnépszeribbek munkavillaldink kirében): bigtositiuk résgiikre a
rugalmas munkaidot és a hozd kapesolods eszkoziket, a tavmunkat, illetve lebetdséget adunfk
arra, hogy magnkkal hozhassik gyermekiiket a munkabelyre.”

Ugyanezt vallja Frey (2010) is a Munkatigyi Szemlében megjelent cikkében.

Egy révid kérdéiven alapulé koézvéleménykutatast tartottunk a GYES—r6l,
GYED-r6l visszatéré kisgyermekes munkavallaléink kérében, hogy miben tudja
cégink még inkabb kifejezni feléjuk tamogatasat. ,, Az eredmény magiért beszél a
munkatdrsak 85 Yo-a igényt tartana egy vdllalaton beliil iizemeltetett munkabelyi bolesédére”
— mondta el riportalanyunk. Sajat tapasztalab6l mondja 3 gyermekes apukaként,
hogy az allami bolcsédék férShelyei mar évekkel korabban betelnek, a
maganbolcs6dék megfizetése pedig nem mindenki szamara érhetd el. Egyetért
tehat beosztottaival, és a munkahelyen belili bélcséde megvaldsitasara mar egy
palyazatird céggel fel is vették a kapcsolatot, hogy az Emberi Eréforrasok
Minisztériuma Csalad— és Ifjusagiigyi Allamtitkarsaga megbizasabél a Emberi
Eréforras Tamogataskezel6 altal meghirdetett nyilt palyazaton indulni tudjanak.
A Csaladbarat munkahely fantazia névre hallgato6 kiirason elnyerhet6 maximalis 5

milli6 forintot a munkahelyi bélcséde kialakitasara, fenntartasara forditanak. Az
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tgyvezetd nemcsak azt vette szamitasba ebben a dontésben, hogy a tarsasagi ado
csokkenthetd a bolesédére forditott koltségek leirasaval, hanem azt is varja ettdl,
hogy olyan juttatast kapnak a munkavallalok ezzel, amely munkaer6 megtart6
erével bir. Ugy vélekedik tovabb4, hogy a villalaton belil nydjtott
gyermekfeliigyelet biztositasa nem allitja valasztasi kényszer elé a dolgozot a
munka/karrier és a gyermekvallalas kozott, gy a munka—maganélet egyensilya
konnyebben elérhet6vé valik.

A Covid-19 virus dtirta a (munkaerd)piacot is. A jo szakember megtallisa és megtartisa
még kiemeltebbé vdlt a villalatok életében, mely a cégek versenyképességének nivelését
eredmeényezi. Ennek tikrében a 3 év és alatti gyermekes munkavillaldink mellett ag
iskoldaskorriakat neveldkre is tekintettel kivanunk lenni.”’

— hangzott le az interju soran. Ennek megoldasaként a dolgozoknak iskolai
tamogatast nyujt a vallalat a Cafeteria egyik elemeként. Ugyan tobbletkoltséget
jelent a cég részére az adodzas tekintetében, de még igy is kedvezd, hiszen a
jogosultak részére utalvany formajaban adott timogatas hozzajarul a csaladokat
sujt6é szeptemberi iskolakezdési koltségek csokkentéséhez.

Az interjualany hangsulyozta, hogy az erkolcesi elismerésen és az elnyerhetd
tamogatason kivil jelentds marketing elényoket is eredményez egy nyertes
palyazat. Ezek a tételek a munkaltaté imazsat novelik, a munkaerépiacon pozitiv
kép alakul ki a szervezetr6l, ami a szakképzett alkalmazottakért vivott
versengésben tovabbi el6nyh6z jutattja a céget.

A pandénia hatdssal van cégiink gazddlkoddsdra is, a tulajdonosi egyeztetések folyamatosak.
Egy ilyen tulajdonosi megbeszélésen dontittiink gy (kvazi paradigmavaltison dtesve ag eddig
sigyfélkapesolataink tekintetében), hogy bevezetiink egy digyfélkapesolati kegelésére alkalmas
rendsgert. A szemléletvaltasunk abban nyilvanult meg, hogy iigyfeleinket helyextiik ag
értékesitésiink kizéppontidba, ag § sgolgaltatdsunkkal kapesolatos elégedettségriket célogzuk
meg, nem pedig azt, hogy feltétleniil, barmi dron eladjuk tevékenységiinket. 1 agyis az, sigyfeleink
megtartdsara koncentralunk ebben a jarvdanyadta belyzetben. Erre a torekvésiinkre kivdldan

alkalmasnafk tartjuk egy CRM rendszer bevezetését.”
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Az ugyfélkapcsolati rendszert egy GINOP palyazat keretében kivanja
megvaldsitani a vallalat, melyhez rendelkezik a sajat 6nerével és a palyazat
kifrasara valé tekintettel N6vekedési Hitelprogram altal nyujtott idegen forrast is
igényel. A CRM szoftver piacardl valasztott egy szamukra is szimpatikus verziot,
melyet a sajat belsé szerverén fog tzemeltetni, egyenlére sziget tizemmodban,
azonban biztositva a lehet6séget egy kés6bbi vallalatiranyitasi rendszerrel t6rténd
Osszekapcsolasra. A szoftver tizemeltet6jével a kapcsolatfelvétel és az igények
felmérése megtortént mar, igaz a palyazat az elbiralasi szakaszban van még csak.
Az interjualany szerint céguk tzleti stratégiajat ugy fogalmazta meg, hogy a vallalat
sajat mikodésének folyamatos fejlesztésével (folyamat, szervezet, technoldgia) a
megrendel6ik igényeihez, viselkedéséhez ¢és elvarasaithoz igazodik. CRM
stratégiajukat pedig az ugyteleikre iranyuld ,,individualizdlf’, azaz a kifinomult,
személyre szabott iranyelv jellemzi.

Hisz benne az tigyvezet6 ur, hogy a csaladbarat szemlélet mellett a CRM rendszer

bevezetése tovabb erdsiti versenyhelyzetiiket a gazdasagi piacon.

Kvantitativ kutatasi eredmények

Kutatasunk soran MS Excel és SPSS v25 szoftvereket alkalmaztunk. Excelben
sentiment analizist. leiré statisztikat, valamint megoszlast vizsgaltunk. A SPSS
programcsomag segitségével fuggetlenségvizsgalatot végeztink. Az adatokhoz és
a célhoz illeszked6en Chi2 tesztet, Cramer’s V mutatdt haszniltunk, illetve ahol

szitkséges volt, Fischer’s exact teszt eredményeket elemeztink.

Demogrifiai jellemzék

Kutatasunk soran 187 6t kérdeztink meg. A megkérdezésre a jarvanyhelyzetre
tekintettel kizarélag online formaban volt lehetéséglink, ami torzithatja a minta
Osszetételét, {gy a kovetkeztetések, megallapitasok megtételére is kevéssé van
lehetéséglink  altalanosithaté formaban. Azonban igyekeztink a adatbazis

szerkezeténél a legfontosabb szempontokra tekinetttel lenni. Bar adataink kézel
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sem tekinthetéek semmilyen alapsokasagra vonatkozodan reprezentativnak,
valaszadoink jelent6s része 73%-a aktiv dolgozo, kézel 10 %-a (9,63%) GYES-en
vagy GYED-en van és mindossze 18% didk vagy a valaszadas idejében
munkanélkili. A valaszadok 60%-a beosztottként dolgozik — ez a 73% aktiv
dolgozonak t6bb mint 80%-a — tehat nem 6nmaga dont az idejérol, karrierjérol és

a juttatasokrol. Ok a leginkabb kitettek a vezetéi dontéseknek (3. 4bra).

munkanélkiili | 7.49
GYES-en/GYED-envan | 9.63
véllalkoz6 | 4.28

vezetd | 8,02

beosztott [ 60,96
didk [ 9.63

0 20 40 60 80
%

3. abra. A valaszad6k munkavallalasi tipus szerinti megoszlasa
Forras: sajat szerkesztés

A valaszadok kézel 60%-a hazas vagy élettarsi kapcsolatban él (40,64% és 22,46%0)

és ugyanennyien gyermeket is nevelnek (4. abra)

%
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

egyedilallo 777777z 1497
mingi ] 1551
hizas /] 1064
Glettarsikapcsolat 7777777777777/ /7] 2246
elvélt 7777 3,74
ozvegy % 2,67

4. abra. A valaszadok parkapcsolat szerinti megoszlasa
Forras: sajat sgerkesztés
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még nincs gyermeken &
allapotos vagyok g 2,67

1 gyermekem van

2 gyermekem van

3 vagy amnal tobb gyermekem van

5. abra. Gyermekek szama a valaszadok esetén
Forras: sajdt sgerkesztés

Vilaszad6ink nemek szerinti eloszlas szerint 57% né és 42% férfi. Eletkori
megoszlas tekintetében sikertilt féként az Y és Z generaci6 tagjait elérnink.
Vilaszadéink fele ebbél a két generaciébol kertilt ki. Kézel 70%—ban az aktiv kora
munkavallalok adtak valaszt kérdéseinkre. Azonban fontosnak tekintettiik a
fiatalabb generaci6 elérsét is, hiszen 6k is érintettek lesznek a munkaerépiacon és
a targyalt témaban. Iskolai végzettség tekintetében a valaszadok koézel 32%—a
érettségivel, de 46%—a féiskolai vagy egyetemi diplomaval rendelkezik.

Iparagi megjelenés szempontjabdl az agrarium alulreprezentalt, és az ipar is
alacsony szamu, de abban a szektorban az IT inkabb a gyartast tamogatja, igy a
CRM megjelenésének a lehet6sége igen alacsony. Valaszadonk legnagyobb része,
kozel 50%—a a kereskedelem-szolgaltatasban részt vevé tertiletekrdl érkezett, ahol
a CRM leginkabb megjelenik.

Terileti megoszlas tekintetében a kézép-magyarorszagi régié felilreprezentalt, a

valaszadok kozel 70%—a ebbdl a térségbdl érkezett.

A csalddbardt szolgidltatdsok és ezzel kapcsolatos elvirisok
A kvantitativ elemzések tulajdonképpen hangulatelemzésbdl alltak, amelyben a
munkavallaléknak a napi gyermekgondozassal és tamogatassal kapcsolatos

elvarasait elemeztik. A kérdések arra vonatkoztak, hogy kinek kellene anyagilag
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segitenie a kisgyermekes csaladokat, és hogy a kisgyermekes munkavallal6k milyen
szolgaltatasokat varnak el a munkaltatotdl (6. abra). Az eredmények azt mutatjak,
hogy a csaladok tovabbra is az allamtél és az Onkormanyzattol varjak a
kisgyermekes csaladok anyagi segitségét, mig a munkaltatd, a vallasi kbzosségek
és a baratok a nagyszil6k mogott allnak. A 6. abra alapjan, ha az allam a 2. helyen
all, az 6nkormanyzat pedig a 3. helyen, akkor fontos lenne a munkaltatd
szerepének jo szabalyozasa. A valaszadok kozel 50%—a szerint a munkaltatonak
is van szerepe az anyagi problémak megoldasaban, pl. iskolakezdési tamogatas,
6voda, boleséde fenntartasa. Ez azt jelenti, hogy a munkaltatd, a helyi kbzosség

és killonosen az allam a sziil6kon tdl fontos szerepet jatszik.

On szerint kinek kell szerepet vallalnia a kisgyermeket neveldk anyagi
probléminak megoldasaban?
mlegkevéshé kevésbé inkabb leginkabb

Szilok 4,28% 18,72% 77.01%
Allam 2,14% I 20.86% 49,73%, 27.27%
Onkormanyzat 8,02% a 36,360 41,18% 14,44%
Nagysziillok 9,63% H 38,50% 37.97% 13,90%
Mukaltato 16,04% m 33.16% 39,04% 11,76%

Vallasi kozosségek 1 24,06%12,83% 5,88%

Baratok 31,02% 9,09%- 1,07%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

6. abra. Kisgyermeket nevel6k részérdl elvart pénziigyi segitség
Forras: sajit szerkes3tés
A gyerekfeliigyeletet, a bolcsit, ovit az allamtdl illetve a munkaltatotol varja. A
kvalitativ interja soran fellelt bolcsodei, 6vodai ellatas problémai jelentkeznek a
kavantitatfv  kutatas eredményeiben. Azt lathatjuk, hogy akik erdsen
tamaszkodnak az allami szerepvallalasra, az a munkaltat6tol is elvarja a
segitségnyujtast ezen a tertileten. Tehat a baba—mama szoba kialakitasat igényli a
munkaltat6 részérdl is. Vizsgalatunkban szignifikans Osszefiiggés mutathato ki e

két elem kozott (p= 0,043) (7. abra), igy a H1 hipotézist alatamasztottuk.
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:

ALLAMI
SZEREPVALLALAS

i1 baba-mama szoba megléte nem fontos

M baba-mama szoba megléte fontos

7. abra. A baba—mama szoba fontossaga és az allami szerepvallalas
kapcsolata
Forras: sajdt sgerkes3tés

Megvizsgaltuk, hogy a tuléra elrendelése és a kiilonb6z6 pénzigyi juttatasok
elvarasa hogyan viszonyulnak egymashoz. Valaszadéinkrdl elmondhatd, hogy
azok a kisgyermekkel rendelkez6 dolgozok, akik fontosnak tartjak, hogy a
munakadé ne rendeljen el tulorit azoknak szignifikinsan (CHI*=12,756,
p=0,001) magas aranyban fontos, hogy a munkahely tovabbi pénziigyi segitséget
nydjtson a torvényben meghatarozottakon felil. Ez is azt sugallja, hogy a
maganélet és a munka egyensulya igen fontos a mai munkavallalonak, ugyanakkor
nyilvanvaléan az anyagi sziikségletei nem csokkenek. Kovetkeztetésképpen a H2
hipotézis is alatamasztottuk.

Tovabba megvizsgaltuk, hogy a munkaltat karrierdat kévetése mennyire fontos a
valaszadoknak. Megallapitottuk, hogy az aktiv munkavallal6i korosztalynak
mind&ssze 23%-a nem tartja fontosnak, hogy munkaltatdja figyelemmel kisérje
fejlodését, karrierutjaban rejlé lehetéségeit. Azok, akik nem tartottik ezt
fontosnak beosztasban nem mutattak szignifikans kiillonbséget a karrieratat igenl
valaszadoknal. Az egyes szektoronként is megvizsgaltuk az eltérést, de azt talaltuk,
hogy szignifikans eltérés az iparagi szektorokban sem jelenik meg. Azonban az

iskolai végzettség tiikrében vizsgalva azt lathattuk, hogy a fels6foku végzettséggel
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rendelkez8k szignifikansan (p=0,007) magasabbra értékelték a karrierat kévetését,
mint a kézépfoku végzettséggel birok. Ennek alapjan a H3 hipotézist nem tudtuk
alatamasztani.

A 8. abra jol mutatja, hogy a tuléra elrendelése terhes a munkavallaloknak, a
szabadid6t tobbre értékelik a csalados munkavallalok. Azonban az anyagi
tamogatast mas forrasokbodl szivesen igénybe vennék, hogy az ily médon kiesé
jovedelmet potoljak. Ennek ellenére a karrierut fontos szamukra és igényik a
munkaltat6 figyelmét ezen a teriileten. A gyermekfeliigyelet megoldasa kevésbé
fontos ezeknek a munkavallaloknak. Az ezzel kapcsolatos gondokat mas médon
probaljak megoldani.

Felkinalt szolgaltatasok fontossaga a csalad-barat cégeknél

m legkevesbe mkevésbé minkabb m leginkabb

0% 20% 40% 60% 80% 100%
A munkaltaté nem rendel el tilérat 3.74% 11,2311/[! 19,250
kisgyermekes dolgozoinak. ’
A munkahely figyelemmel kiséri a 14,97%
munkavallal 6 karriertjt. 4,81% _ L]

A munkahely tovabbi pénziigyi segitséget

nyljt a térvényben meghatarozottakon til... 4,81% 521,39% it

A munkahely segit megoldani a

gyermekfeliigyeletet, amig a sziilo dolgozik. 4’81%! TR A

A csaladbarat munkahely rendelkezik baba-

marma szobaval. 5,35% I 30,48% | 39,04%

A munkahely programokat szervez dolgozéi

gyermekeinek részére. 9,63% E b

8. abra. Csalad—barat cégek altal nyujtott szolgaltatasok
Forras: sajdt szerkes3tés

OSSZEFOGLALAS

A kkv—k gazdasagi sulya rendkiviil jelent6s a magyar gazdasagban, ezért digitalis
felkésziltséglik az egész orszag gazdasagi versenyképességére kihat. A kutatasbol
kirajzolodé képnek pedig egyértelmlien az az Uzenete, hogy aki hajlandé
fejleszteni, az komoly elénybe kertl versenytarsaihoz képest. A mobil—, illetve
tavmunka elérhet6sége is sokat elarul a vallalkozasok digitalis fejlettségérdl: ez az
Osszes vallalkozas valamennyivel tobb mint harmadara jellemz6 (38%) a

BellResearch kutatasa szerint, am a kozépvallalkozéi szegmensben mar
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meghaladja az 50%-ot. A hazai kkv-k dont6 tobbsége ugyanis még mindig az
arbevétele kevesebb mint 1 szazalékat forditja infokommunikaciora, pedig az erre
épuls szolgaltatasok mar kellenek a vallalkozasok sikeres és perspektivikus
muikodéséhez (Bell Research, Analyst and Consulting Ltd. 2020).

Az 1) generacié munkavallalasi szokasai is indokoltta teszi, hogy a vallalkozasok
az 4j lehet6ségekre nyitottak legyenek. A home office, részmunkaidé lehet6sége,
a kisgyermekes sziil6k tamogatisa olyan lehetéségek melyek komoly
versenyelényt jelenthetnek a vallalkozas szamara a munkaerépiacon. A
strukturalis munkanélkiliség hatiasara a munkaadok komoly kihivassal néznek
szembe egy-egy munkavallal6 elvesztésekor. Az 4j generacié vallakozasinditasi
kedvének motivumai kozo6tt is  szerepel a  csalidd—munka egyensuly
megteremtésének jobb lehetésége is (Csurgd 2020).

Primer kutatasunk soran bepillantast nyerhettiink egy kkv szektorban szolgaltatast
nydjté csaladbarat cég mikodésébe és az éppen zajlo CRM  rendszer
bevezetésének kezdeti 1épcsbibe. A cikk korlatait betartva, azoknak a kérdéseknek
a bemutatasara koncentraltunk, melyek a szakirodalmi részhez szorosan
kapcsolddnak, és jol érzékeltetik, hogy még egy munka—maganélet egyensuly elvd
vallalatnal is van létjogosultsaga az tgyfélkapcsolati menedzsmentnek a tovabbi
versenyképesség névelésére. A felmérés feltard jelleg, ezért csak kis mértékben
képes az altalanos kovetkeztetések levonasara, ezért a kutatas folytatasaként a
gazdasagi szervezetekre fokuszald, nagyobb szamd mintan végzett felmérést
terveziink, ami alkalmas szamszertleg is leirni a kutatasi teriiletet, ezaltal atfogdbb

képet adni a témaban.
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