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A munka, a maganélet és a tanulmanyok ko6zti egyensiily vizsgalata a
fels6oktatasban tanulé diakok kdrében

Bevezetés

,Munka-magdnélet egyensduly... tényleg létezik?” — meriilhet fel sokakban a kérdés. Manapsag egyre
népszerlibb, mar-mar divatos fogalomma kezd valni a munka-maganélet egyensuly kérdése és ugy
tlinik, hogy a popularis pszicholdgia és a szakirodalom, akarcsak a munkavallalék és a munkaltaték
egyre tobb figyelmet szentelnek a jelenségnek. Kiilonb6zd szerepeket kell betoltenilink életiink soran
és akkor érezziik igazan jol magunkat, ha mindegyik megfelel6en tud érvényesiilni. Mégis szdmos
alkalommal el6fordul, hogy egy-egy életszerep nagyobb figyelmet kovetel, mig a tobbi kissé hattérbe szorul.
Fontos azonban, hogy ez a kiegyensulyozatlansag csupan atmeneti legyen, hiszen az egyensuly felborulasa
hosszu tavon szakmai, magdnéleti, egészségligyi nehézségekhez, testi-lelki problémakhoz vezethet.

Nincs teljes egyetértés abban a tekintetben, hogy az egyén vagy a szervezetek felelGssége az egyensulyi
allapot megteremtése, tdmogatdsa. Ez kettévdlaszthatd oly mddon, hogy a munkavallalénak
torekednie kell az idealis allapot megteremtésére, mig a munkaltatok kotelessége ennek tamogatasa.
Fontos a munkahelyek altal kindlt tdmogatasi formak megismerése mellett annak feltdrasa is, hogy a
képz6helyek hogyan segitik a hallgatoikat az egyensuly megteremtésében. Hiszen napjainkban a
felsGoktatasban tanulé hallgaték egy része a tanulmanyai mellett dolgozik, igy nemcsak a szervezetek,
vezet6 egyetemének - a Budapesti MUszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem és a Budapesti Corvinus
Egyetem — didkjainak korében tortént az intézmények nyujtotta tdmogatdsi formak feltarasa.

A tapasztalatok alapjan szeretnénk mind a munkahelyek, mind a képz6helyek szdmara javaslatokat
megfogalmazni, melyek a fels6oktatdsban tanuldk munka-maganélet-tanulmanyok kozti egyensulyat
segitik el8, ezzel tdmogatva mindharom fél konnyebb boldogulasat.

Elméleti attekintés
A munka-magdnélet fogalma, elméleti modelljei

A témdban jelenleg nem 3all rendelkezésre egységes definicid, melynek oka lehet, hogy a jelenség
sokféle szemszogbdl, tobbfajta kontextusban értelmezhet6. A munka-magéanélet egyensuly
témakorében a szakirodalomban fellelhet6 definiciok kozil néhany:

o Az élet kiilonboz6 teriileteinek a kiegyenlitését, irdnyitdsat, elhatdroldsat és integracidjat
jelenti a munka-maganélet egyensuly (Resch & Bamberg, 2005).

e A privat és a szakmai élet teljes figyelembevétele, hogy az egyén az adott életszakaszdnak és
személyiségének megfelel6en mindkét terileten felmerilé kotelezettségeket és érdekeltségeket
kielégithesse, igy biztositva a hosszu tavlu egészséget, a magas szint( teljesitmény lehet6ségét,
valamint a motivacidt és kiegyensulyozottsagot (Freier, 2005, In Blahopoulou, 2012).

e A munka-maganélet egyensuly egy Ut a privat és a munkahelyi élet harmdnidba hozasara. Az
egyes faktorokat, melyek az emberre hatassal vannak, nem kezelhetjik izolaltan, sokkal inkabb
egymassal kdlcsonos fliggésben (Cassens, 2003).
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fizetett munka (amely meghatarozdi a munkadrak és a munkahelyi kondicidk) és az életének egyéb
aspektusai kozott (Work-Life Balance: a resource for the State Services).

o Elégedettség és j6 funkciondlas a munkahelyen és otthon a szerep-konfliktus minimum
szintjével (Clark, 2000).

Szdmos hasonldsag lathatd a meghatarozdsok kozott, am mind egy kicsit mds, ami megneheziti a
jelenség értelmezését és fennallasanak mérését is. Maga az egyensuly fogalma is tobb kérdést vet fel:
objektiv, valds id6beli értékeken alapulé fogalomrdl vagy az egyén szubjektiv érzetérdl beszéllink
(Abele, 2005). Példaul egy ambicidzus fiatal érezheti kiegyensulyozottnak az életét annak ellenére,
hogy éppen a munka domindl az életében, mig egy csalddanya esetében ez valdszinlileg masképp
alakulna. Wiese (2000) is a szubjektivitast hangsulyozza, s szerinte az befolydsolja az egyensuly
észlelését, hogy az emberek milyen maganéleti és szakmabeli célkitlizések allitanak fel.

A témaban valdé kutatdsok hosszu id6re nyulnak vissza. Kordbban a férfiakat tekintették
csaladfenntartonak, a nék dolga pedig a haztartas vezetése és a gyermeknevelés volt, igy a munka és
a maganélet kozott kevéssé feltételeztek kapcsolatot. A szegmentacids elmélet azt allitja, hogy a
munka és a maganélet fliggetlen egymastdl, s6t toreksziink is a kett6 elhataroldsara, ezzel biztositva
mindkét terlleten a hatékony m(kodést. Az 1970-es évektdl a kutaték mar olyan megallapitasokat
tettek, miszerint a munkahelyi és az otthoni torténések kolcsondsen hatassal lehetnek egymasra. Ezt
Katz és Kahn (1978, idézi Clark, 2000) nyitott-rendszer nézetnek nevezte. Az identitaselmélet és a
kongruencia elmélet ugyancsak feltételez kapcsolatot a munka és a magdnélet kdzott, am mds mdédon
magyarazzak azt. Mig a kongruencia elmélet szerint valamely koztes valtozé a viszony kulcsa, addig az
identitds elmélet a kett6 egy élettérben vald gyakori elhelyezkedésével érvel (pl. csaladi vallalkozas).
Az 1980-as években el6térbe keriilt a kompenzacids tedria, mely szerint az élet egyik teriletén, példaul
munkdban jelentkez6 sikertelenséget a masik terileten vald ,tulteljesitéssel” kompenzaljuk.
Eletiinknek e két meghatarozé teriilete ily médon egésziti ki egymast. Ezzel kissé szembe &llithaté az
eréforrds felemésztés elmélet, mivel eszerint az egyik teriileten felhasznalt eréforrasok (pl. energia,
id6) negativan hatnak a masik tertleten hasznosithaté forrdasok mennyiségére és mindségére (Clark,
2000; Frone, 2003). A fokozas hipotézis szerint azonban a tobbféle szerep elénnyel jarhat, s ez az énkép
komplexebbé valasat segiti el6 (Hanson et al., 2006). Ezeknek a korai kutatdsoknak a kéz6s pontja az,
hogy a munka és a magdnélet hatdssal van egymasra, az egyén, a kiilonboz6 szervezetek, intézmények
és a tarsadalom sem tekintheti egymastél fliggetlennek 6ket (Clark, 2000; Frone, 2003).

A szazadfordulén megfogalmazott (Clark, 2000) munka-maganélet hatarelmélet szerint az emberek
arra torekszenek, hogy a két terilet kozott 1évé hatart legy6zzék és hidakat képezzenek koztik, mert
ez lehet az egyensuly kulcsa. Az elmélet szerint a munka és a magdnélet két kiilonallé terilet, s
egyeseknél kisebb, mdsokndl nagyobb a koztik lévé kontraszt — elvekben, normakban, viselkedési
modokban. Clark (2000) szerint a terlletek kozti szeparaciot tekintve a személyek egy skdlan
helyezkednek el, mindenkinek megvan az idealis mérték, s ez egyénenként eltéré. A hatar harom
részbél tevédik Ossze — fizikai, id6beli, pszichologiai — és nem elképzelhetetlen az ezek kozti
atjarhatdsag vagy éppen elmosédas. A maig nagy népszerliségnek 6rvendé Spillover elmélet szerint a
munka és a maganélet egyarant tud negativ vagy pozitiv hatassal birni a masik élettérre, pl. a munkaval
valo elégedettség novelheti az élettel vald altalanos elégedettség szintjét és ez pozitiv hatassal van a
maganéletre. Grzywacz & Marks (2000) alapjan az egymasra hatas 4 modon térténhet:

e Munka pozitiv befolyéasa a csaladra
e (salad pozitiv befolyasa a munkara
e Munka negativ befolyasa a csaladra

e (Csalad negativ befolydsa a munkéra
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Edwards és Rothbard (2000) tovabb bontotta a pozitiv dimenziét és a Spillover négy fajtajat
kiilonitették el: hatas, értékek, készségek, viselkedések. Wayne és kutatétarsai (2004) elképzelése
pedig mar tulmutat a Spillover elméleten, hiszen 6k munka-magdanélet facilitaciordl irnak. Ez a jelenség
ugy magyarazhatd, hogy az egyik szerepben valé részvételnek kdszonhetGen egyszer(ibbé valik a
boldogulas a masikban. A facilitdcié soran nemcsak a fent felsorolt egyéni jellemzék, hanem ennél
szélesebb réteg, pl. anyagi helyzet vagy szocialis hald is szerepet kaphat (Hanson et al, 2006).

A tarsadalmi valtozdsok kovetkeztében megnovekedett azon egyéneknek a szama, akik mind
munkahelyi, mind csalddi kdrnyezetben nagyobb felel6sséget kell, hogy vallaljanak. Emellett értékbeli
valtozdasok is megfigyelhet6k. Ezeket az aldbbi tablazatban foglaljuk 6ssze Rosenstiel és munkatarsai
(1989), valamint Brief és Nord (1990, idézi Clark, 2000) munkaja alapjan (1. tablazat).

1. tablazat: Befolyasolo tényezdk, valtozasok (Rosenstiel et al, 1989. és Brief & Nord, 1990
(idézi Clark, 2000) alapjan).

Ertékrendek
eltolédasa

Tarsadalmi
valtozasok

+Az életvezetés jelentésebbé valasa

A valasi rata novekedése és a

szingli sziilé6k szamanak
novekedése
*A n6k magasabb részvételi aranya

*A nék egyenldsége, emancipacioja
+Alarendeltségre valé hajlandésag

csokkenése g

. . a munkaerépiacon
*A munka, mint kotelesség “Tobb rész-munkaidés lehetésé
csokkenése 6bb rész-munkaid6s lehetség

*Novekvo mobilitas a munkavallalok
részérol

*Megvaltozott elvarasok a
munkavallalok részérol

*Az apak otthoni tevékenységekbe
valé bevonasanak novekvo
szocialis értéke

*A szabadidds tevékenységek
felértékelédése

*A testi egészség fontosabba valasa

A fentiekbdl lathatd, hogy a személyes célkitlizések, érdekek egyre jelentésebbé vdalnak, ami nem
jelenti a munka értékének csokkenését, csupan annak atalakuldsat. Mara mar az 6nmegvaldsitas, az
egyéni fejlédés, az értelmes, valtozatos munka alapvetd elvaras a munkavallaldk részérdl, akarcsak a
munka-magdanélet egyensuly tamogatdsa.

Bokor Attila és munkatarsai (2007) vizsgalatabdl kideril, hogy a mai fiatalok a munkardl mar nem
onmagdban vélekednek, hanem a magénéletbe bedgyazva kezelik azt és mar nem a munkaltatéhoz,
hanem sajat magukhoz, a maganéletiikhoz lojalisak. A szabadsag-érzésiik, a hobbijaik és a privat életiik
legaldbb ugyanolyan mértékben fontosak, ha nem fontosabbak, mint a munkahelyi feladataik.
Alapvetd kiinduldpont a karrier kettds felfogasa: szamukra elfogadhatatlan, ha valasztani kell a csalad
vagy a szakmai karrier k6zott, mindkett6t akarjak és ennek biztositasat el is varjak a munkaltatéjuktdl
csakugy, mint sajat maguktdl.

A munka-magdnélet-tanulmdnyok egyensilya a fels6oktatdsban tanulok esetében

A mai fiatalok nagy része abban a kilonleges helyzetben van, hogy nem csak a munkaval kell
Osszeegyeztetnie a magdnéletét, hanem a tanulmdnyaival is. A nemzetkozi kutatdsok egy része azzal
foglalkozik, hogy milyen hatast fejt ki a munkavégzés a tanulmanyi eredményekre. Ezzel kapcsolatban
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azonban nem alakult ki konszenzus (Stinebrickner & Stinebrickner, 2000). A munkaval toltott id6 a
tanulmanyokra és a pihenésre szant idg, valamint a tandrakon kiviili elfoglaltsagok helyére Iéphet, ami
negativan hathat az eredményekre, a szocidlis integrdciéra és a jéllétre. Ugyanakkor a munkavégzés
hozzajarulhat az iskolai teljesitmény javuldsdahoz is azdltal, hogy a hallgatd kiegészitheti elméleti
tuddsat gyakorlati tapasztalatokkal, megtanulja maximalisan kihasznalni és hatékonyan tolteni az
idejét és strukturat adni a mindennapjainak. A munkavégzés altal fejlédhetnek olyan soft skillek, mint a
problémamegoldds, kommunikdacié, alkalmazkodas, felel6sségvallalds, szervez6készség és nyomas alatti
teljesit6készség, melyek iskolai kontextusban is hasznosnak bizonyulnak (Darolia, 2014).

Gose 1998-as vizsgdlataban azt allapitotta meg, hogy a felsGoktatdsban tanuld didkok 39%-a dolgozik
16 vagy még tobb érdban a tanulmanyai mellett (idézi Nonis & Hudson, 2006). Ez az Egyesiilt
Kirdlysagban is hasonldan alakult az elmult két évtizedben. Metcalf (2003) harmadéves hallgatdkkal
végzett vizsgalatot négy egyetemen, s az deriilt ki, hogy a hallgatdk fele atlagosan 12 6rat dolgozik
hetente, de akadnak olyanok is, akik 20 6raban dolgoznak heti szinten a tanulmanyaik mellett. Ebbél
fakaddan a didkok 78%-a érzi ugy, hogy a munkavégzés miatt kevesebb ideje jut a tanuldsra és a
szocidlis kapcsolatokra, valamint 50%-uk alvashianyrdl szamolt be. A dolgozdék 36-%-a szerint konny(
kombindlni a munkat és az iskolai elfoglaltsagokat, am 64%-uknak ez kisebb-nagyobb nehézségeket okoz.

Skdcidban a munka — privat élet —iskolai kotelezettségek kozti harmdnidt vizsgaltak. A tanulmany soran
kiilonbséget tettek a tanuldk két csoportja kézott: a) fiatal teljes id6ben tanuld hallgatd, aki mellette
valamilyen munkat végez; b) id6sebb munkavallald, aki rész id6ben tanulmanyokat folytat. A vizsgélat
keretein beliil kérdGivet toltettek ki a kutaték harom idépontban: 2000-2001; 2001-2002; 2002-2003,
az atlagos részvételi ardny az Osszes fels6oktatdsban tanuld 44%-a volt. Vizsgalatuk alapjan
kijelenthetd, hogy a hallgaték nagy része érintett a munka-magdanélet-tanulmanyok kozti egyensuly
szempontjabdl. Egy atlagos a) csoportba tartozo diak egy héten 30 drat télt a tanulmanyaival és 16-20
Orat munkaval. Ez az ardny a masik csoportban 10 és 40 6ra. Lathatd, hogy a két csoport kilonbozé
ardnyd, am hasonlé mennyiségl id6t tolt el a héten képzéssel kapcsolatos teendékkel vagy munkaval,
igy egyarant ki vannak téve a tulterhelésnek vagy konfliktusnak a szerepeik kézott. Az eredményeik
szerint azonban csak a hallgatok kis része él at konfliktust és ebbdl adéddan stresszt. Vizsgdlatuk igazolja,
hogy nincsenek demografiai, személyiségbeli, foglalkoztatdshoz vagy tanulmanyokhoz koéthetd
kilonbségek az egyensuly tekintetében, sokkal inkdbb szamit az adekvat segitség és tdmogatds a
személyes és a munkahelyi kapcsolatokban (Lowe & Gayle, 2007).

Modszer
Vizsgdlati minta

Az online kérdGivet 101 f6 toltotte ki, ebbdl 42 férfi (41,6%) és 59 n6 (58,4%). 56 f6 a Budapesti MUszaki
és Gazdasagtudomanyi Egyetem és 45 f§ a Budapesti Corvinus Egyetem tanuldja (1. és 2. 4bra).

1. dbra: Nemi arany 2. abra: Intézmény szerinti arany

Nemi ariny Intézmény
szerintl arany

44.6
%

m BME
O BCE
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A legfiatalabb kitolté 20, mig a legidGsebb 37 éves volt, az atlagéletkor 23,67 év. A két egyetemrdl
Osszesen 22 szakrdl voltak résztvevik, legjelentGsebb mennyiségben a Mérndkinformatika (19 f6),
Gazdasaginformatika (16 f6), Pszicholdgia (12 f6) és Villamosmérnok (11 f6) szakokrol. A vizsgalt
mintaban a fiatalok meghatarozé hanyada (70 f&) heti szinten 20-40 éra munkat végez a tanulmanyai
mellett.

Meérbeszkéz

A kvantitativ méréeszkoz egy online kérdGiv volt, mely 3 nagyobb blokkot tartalmazott:

e demogriéfiai kérdések és altalanos informacidk,

e munka-maganélet-tanulmdnyok kozti egyensulyt vizsgalé kérdések (Grzywacz & Marks,
2000, valamint Gadanecz és mtsai, 2012 alapjan),

e képz6hellyel/munkahellyel kapcsolatos elvarasok, tdmogatasi formak.

A demografiai és altalanos kérdések esetén a nem és az életkor szerinti eloszlast tartuk fel, tovabba az
intézményt és szakot, ahol a hallgatd a tanulmdnyait folytatja. Ezen kivil kivancsiak voltunk, hogy heti
szinten hany érat toltenek a didkok a munkahelylkon.

A kérddiv mdsodik részében a munka-maganélet-tanulmanyok kozti egyensuly vizsgalata tortént.
Grzywacz & Marks (2000) Work-Family Spillover kérd&ivébdl kiindulva, melyet Gadanecz és mtsai
(2012) forditottak magyarra sajat itemek kialakitasa tortént a tanulmanyokat is bevonva. A 12 tétel
esetén 4 foku Likert-skalan kellett jel6Ini az egyetértés fokat (1 - egyaltalan nem értek egyet; 2 —inkabb
nem értek egyet; 3 — inkabb egyetértek; 4 — egyaltalan nem értek egyet). A KMO és a Bartlett teszt
eredményei alapjan a faktoranalizis elvégezhet6 volt, a kérdSiv Cronbach Alpha érték alapjan
kdzepesen megbizhatdnak bizonyult.

A 12 kérdés 4 faktorba rendez6dott:

=  Pozitiv egymdsra hatas: 6 item
= Munka és/vagy tanulmanyok negativ hatasa a maganéletre: 3 item
= Otthoni feladatok negativ hatdsa a munkara és/vagy a tanulmanyokra: 2 item

= Személyes kapcsolatok negativ hatdsa a munkara és/vagy a tanulmanyokra: 1 item

A harmadik témakor keretein belil annak a vizsgalata tortént, hogy a képz6helyek és a munkahelyek
milyen lehet&ségeket nyujtanak a munka-maganélet-tanulmanyok kozti egyensuly tamogatdsara.
Ezeknél a tobbvalasztds kérdéseknél a kitolt6knek be kellett jel6lnilk, hogy a felsorolt tényezdék kozdl
mik azok, amelyek rendelkezésiikre allnak.

= Képzbhellyel kapcsolatos tényezdk: rugalmas konzultacids id6pontok az oktatdk részérdl; a
targyak teljesitésének kiilonboz8 lehetGségei (pl. vizsga helyett tobb zh); kurzusok szabadon
valaszthatd latogatdsa; egyéni tanrend engedélyezése; tdmogatds az oktatok részérdl; tanszékek
egyeztetése a kbvetelményekrdl, szamonkeérési idépontokrdl (pl. zh naptar); szakmai gyakorldhely
biztositasa; karriertanacsadas, 6nismereti kurzusok; gyakorlatias képzés.

= Munkahellyel kapcsolatos tényez6k: rugalmas munkaid8; részmunkaid8; tdvmunka/home
office; rugalmas szabadsagolds; tulérak és csusztatds; tdmogatas a munkatars(ak)/vezetés
részérél; rotdlds; tanulmanyokkal, képzéssel kapcsolatos elfoglaltsagokhoz valé nyitott
hozzadllds; stresszmentes munkakornyezet; folyamatos visszajelzés, kommunikacio;
szocializacid, mentorprogram; munkaban toltétt id6hoz illeszked6 feladatmennyiség.
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Eredmények bemutatasa

Munka-magdnélet-tanulmdnyok kézti egyenstly

A munka-magdanélet-tanulmdnyok egyensulydat méré négy faktor atlagértékeit a teljes mintara
vonatkoztatva a 2. szamu tadblazat mutatja be.

2. tablazat: A munka-maganélet tanulmanyok faktorainak atlaga, szérasa

Pozitiv egymasra | Munka és/vagy Otthoni Személyes
hatas tanulmanyok feladatok negativ kapcsolatok
negativ hatasa a hatasa a negativ hatasa a
maganéletre munkara és/vagy | munkara és/vagy
a tanulmanyokra | a tanulmanyokra
Atlag 18,20 8,78 3,55 2,42
Sz0ras 3,237 1,952 1,237 0,897

A legmagasabb atlagértékek a Pozitiv egymasra hatas faktoraban jelentek meg. Amelyben a négyfoku
skalan a legmagasabb értékek olyan tételeknél voltak megfigyelheték, mint , A szeretetés tisztelet,
amit a maganéletemben kapok, segiti a munkamat és / vagy a tanulmanyaimat (3,37); A nehézségek
megbeszélése hozzajarul ahhoz, hogy jobban teljesitsek a tanulmanyaimban és / vagy a munkahelyen”
(3,33).

Els6ként arra a kérdésre kerestik a valaszt, hogy a munka-maganélet-tanulmanyok kérdGiv faktorai,
valamint az egyensuly fenntartasa kozott van-e kapcsolat. A normalitds el6feltétel sériilése miatt
Spearman-féle rangkorrelaciét hasznaltunk. A szignifikdns eredmény a 3. tablazatban talalhato.

3. tablazat: Munka-magdanélet-tanulmanyok faktorok és Munka-maganélet-tanulmanyok
egyensuly

Otthoni feladatok negativ hatasa a
munkara / és vagy a tanulmanyokra és a
Munka-maganélet-tanulmanyok
egyensuly fenntartasa

Spearman-féle rangkorrelacié rho =0,214

Szignifikancia p =0,032%

*p<0.05

Eszerint a munka, a maganélet és a tanulmanyok pozitiv egymasra hatdsa nem, ellenben az otthoni
feladatok negativ hatasa a munkara és/vagy tanulmanyokra faktor igenis 6sszefliggésbe hozhato a
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munka-maganélet-tanulmanyok kozti egyensuly fenntartdsaval. gy fontos lehet az otthoni
elfoglaltsagok jo Gtemezése, partnerrel, lakdtarssal valé megosztasa az egyensulyi allapot érdekében.

A képzéhely nyujtotta tamogatdsi formdk szerepe a munka-magdnélet-tanulmdnyok
egyensulydaban

A képzbhelyek atlagosan 2,46 tamogatdsi format nyujtanak a hallgatoknak, melyek kozott a
legnagyobb aranyban a kurzusok szabadon valaszthato latogatasa (55-sz6r), a rugalmas konzultacios
id6pontok (44-szer) és a tanszékek egyeztetése a kovetelményekrdl, szamonkérési idépontokrdl (pl.
ZH naptar) (30-szor) jelent meg. A segitségnyujtasi modok az alabbi dbran lathatdak (3. dbra).

3. abra: A képzdhely nyujtotta tAmogatasi formak

Kurzusok szabadon valaszthat6 latogatasa 55

| |
:ﬁ Rugalmas konzultacids iddpontok | 44
= Tanszékek egyeztetése a kovetelményekrol,. . 30
:§ A targyak teljesitésének kiilonbdzo lehetdségei. . 28
- Szakmai gyakorlohely biztositasa 22
:g Gyakorlatias képzés | 21
g” Tamogatas az oktatok részérdl | 19
~§ Egyéni tanrend engedélyezése | 15
o Karriertanacsadas, onismereti kurzusok 12

0 10 20 30 40 50 60
Eléfordulasi gyakorisag (db)

Arra a kérdésre, hogy miben tudna még segiteni az oktatasi intézmény, tobb valasz is érkezett:

= tervezhet6bb, kovetkezetesebb szamonkérés,
= levelez§/esti képzés elinditasa,

= munkahelyi tevékenység akkreditaldsa,

=  tombdsitett drarend,

= heti 1 oktatds nélkili nap,

= 3atjarhatd, potolhatd gyakorlati 6rak,

= hallgatéi vélemények figyelembe vétele.

Mindamellett, hogy fontos, melyik tdmogatasi forma milyen gyakorisaggal jelenik meg a valaszaddk
korében, az is lényeges, hogy ezekbSl mennyit tapasztalnak meg a mindennapok soran. A képz6hely
altal nyujtott lehet6ségek tekintetében a vizsgdlatban résztvevGk tobb mint fele 1 vagy 2 tamogatasi
maodrdl szamolt be (52 f6). Ezeket az adatokat Osszevetettilk azzal, hogy milyen kdnnyen sikerdl
fenntartani a munka-maganélet-tanulmanyok kozti egyensulyt. Azonban az eredmények nem voltak
szignifikdnsak. A képz6hely nyUjtotta tamogatdsi formak mennyisége tekintetében nincs kilonbség az
oktatdsi intézmények (BME vagy BCE) kdzott, (U = 1104,00; p = 0,275).
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A munkahely nydjtotta tamogatdsi formak a munka-magdnélet-tanulmdnyok egyensulydnak
megteremtéséhez

A munkahelyek atlagosan 6,14 tamogatasi format nyudjtanak a munkavadllaléknak, ami jelentGsebb a
képz6helyekhez képest. A vizsgalt minta meghatarozé hanyada (91 f6) 3-9 lehetGséget tapasztalt meg
a munkahelyén. Legtébb esetben a rugalmas munkaidé biztositdsa (92-szer), a tanulmanyokkal,
képzéssel kapcsolatos elfoglaltsdgokhoz valé nyitott hozzadllds (85-sz6r) és a tamogatds a
munkatars(ak)/vezetés részérdl (69-szer) jelent meg. A tdmogatasi formakat a 4. dbra foglalja 6ssze.

4. abra: A munkahely nytjtotta tamogatasi formak

Rugalmas munkaidd 92
Tanulmanyokkal, képzéssel kapcsolatos..
Tamogatas a munkatars(ak) / vezetés részérol 69

Tulorak és csusztatas

Részmunkaidd 61
Rugalmas szabadsagolas 53
Munkaban toltott idéhoz illeszkedo. . 48
Folyamatos visszajelzés, kommunikacio 48

|

\

\

\

\

\

\

\
Tavmunka / home office |
Stresszmentes munkakoérnyzet |
Szocializacid, mentorprogram |
Rotalas 4

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Eléfordulasi gyakorisag (db)

Tamogatasi formak

Osszefoglalas

Az eredmények azt mutatjak, hogy manapsag egyre hangsulyosabbd valik a szervezeti érdekek mellett
az egyéni fejlédés, a karrierépités, a lehet6ségek szabad megismerése. A mai fiatalok tudatosabbak,
mindemellett rengeteg tdmogatast, visszajelzést is igényelnek. Mar |étez6 karrierelvarasokkal vagnak
bele a nagybetl(s életbe, melyek k6z6tt a szakmai el6relépés, a megfelel6 jutalmazas — legyen ez anyagi
vagy pozicidbeli elérelépés — és nem utolsé sorban a munka-maganélet kozti egyensuly is helyet kap.
Ugy tinik, hogy e téren a munkaltatok egyre inkabb prébalnak alkalmazkodni a fiatalok igényeihez,
gondolunk itt a rugalmas munkaidére, a home office lehetdségre vagy akar a tréninglehet&ségekre.
Mindenképp fontos, hogy a fiatalok motivacidja fenntarthatd legyen, hiszen egy jol képzett,
magabiztos, optimista generaciérél van szé. Erdemes hasznélni a keziikben 1évé technoldgiai tudast és
beépiteni a mindennapi szervezeti miikodésbe.

Lathatd, hogy a fiatalok szamara fontos, hogy miel6bb széleskorl gyakorlati tapasztalatra tegyenek
szert, kiegészitve ezzel az elméleti tudast. Ugy gondoljuk, hogy azon munkahelyek esetén, melyek
szakmai gyakorlati helyként funkciondlnak, elkeriilhetetlen az oktatdsi intézményekkel valé szoros
egylttm(ikodés, hogy redlis elvarasokkal, tiszta kovetelményekkel, megfelel§ szakmai fejlédési
lehet&ségek biztositasaval vaghassanak bele a fiatalokkal torténé k6zo6s munkdba. Ma mar egyre tobb
az alaposan kidolgozott gyakornoki program, mely 1-2 évre lehetGséget biztosit a még tanulmanyokat
folytatdk szamdra, hogy kiprobaljak magukat a munka vildgdban. A program soran a rotacidonak
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készonhet6en szamos terilettel ismerkedhetnek meg, elsajatithatjdk a szervezet kulturajat, értékeit.
Ezek a programok gyakran egy teljes allasu lehetGség felajanldsdval zarulnak, ami mindkét fél szamara
elényos. A fiatal megszabadul a pdlyakezd6k vallat nyomo alldskeresési nehézségektdl, a szervezetnek
pedig van ideje, hogy sajat szajize szerint formalja a munkavallalét. Ugy latszik, hogy a fentrdl lefelé
iranyuld kommunikacié tovabbra is egy fejlesztendd terilet, amely egyszerre alkothatna a mindennapi
motivacio kulcsfontossdgu forrasat és lehetne a felettessel valé nyiltabb, pozitivabb kapcsolat motorija.
A fiatalok szdmara igazan fontos a folyamatos visszajelzés, igénylik és rendszeresen el is varjak.

A vizsgalatbdl kideriilt, hogy ebben az életszakaszban nem elegend6 a munkaltaték tdmogatasa, az
oktatdsi intézmények kdzremUikodésére is szlikség van. Azonban ezen a téren lemaraddas tapasztalhaté.
A képz6helyek kevés lehet6séget, s6t el6fordult, hogy semmilyen lehet6séget nem kinalnak a
hallgatéknak, amivel a tanulmdnyokkal parhuzamos munkavégzést vagy akar a maganélet konnyebb
menedzselését tamogatndk. Ez végs6 soron a képzés megszakitdsat eredményezheti, emellett
kiégéshez vezethet, elégedetlenséget valthat ki a fiatalokbdl. Fontos a megfeleld képzés és elméleti
tudds, de emellett a munkavégzés altal olyan soft skillek fejlédhetnek, mint a problémamegoldas,
kommunikacié, alkalmazkodas, felelG6sségvallalds, szervez6készség és nyomas alatti teljesitGkészség,
melyek hasznosnak bizonyulnak a felsGoktatasi tanulmanyok soran is. El6szor is fontos figyelembe
venni az oktatdsi intézmény nyujtotta képzési korilményeket, azaz, hogy nappali vagy levelezé
képzésrél van sz, hiszen ez nagyban befolydsolhatja, hogy milyen lehetGségeket tud biztositani a
képzShely. Erdemes lehet a szorgalmi idészak induldsa el6tt felmérést késziteni a hallgatdk kdrében az
elfoglaltsagokrél, igényekrdl, s ehhez igazodva mérlegelni, hogy mi az, amit ebbdl tdmogatni lehet a
képzési kereteken belll. Gondolhatunk itt példaul a targyak kilonbo6zd teljesitési maédjaira, ami jol
idomulhat a tanulmanyokon kiviili elfoglaltsdgokhoz. Nagy el6relépés lehetne az oktatds modern
felfogdsdban a MOOC (Massive Open Online Course) egy egyszer(ibb verziéjanak bevezetése a hazai
egyetemeken, ami nem mas, mint olyan kurzusok, el6adasok, videdk biztositasa, melyek korlatlanul,
online hozzaférhet6k barki szamadra, altaldban ingyen. A mddszer, mint egy interaktiv forum teret
biztosit a csapatmunkdnak, tuddsmegosztasnak, a hallgatok és oktatok egyittmikodésének (Pappano,
2012). Rendkiviil fontosak azok a benyomasok, élmények, amiket a hallgatok a képzésik soran
szereznek a szakmai jovGjikkel kapcsolatban. Ebben tdmogatast jelenthet gyakorld szakemberek
meghivasa és a lehetséges munkahelyek felkeresése, csoportos latogatasa, s ezek tudatos beépitése
az oktatasi programba, igy segitve a hallgatdk orientdlédasat, érdeklédési iranydanak meghatarozasat.
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