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Beke lvett: A munka és a maganélet egyensulya a
kulturalis szektorban

Bevezetés

A munka és a maganélet egyensulya egy rendkivil aktudlis és egyre nagyobb fontosaggal biré
témakor az emberi er6forras menedzsmentben. A kulturdlis szektorban kiilonésen relevans, hiszen
az ide tartoz6 intézmények donté tobbségében nem hagyomanyos munkaidében dolgoznak a
munkavallalék. Ez kihivast jelent, hiszen mar egy hagyomanyos munkarendben is egyre nehezebb
megtaldlni az egyensulyt a maganélet és a munka kozétt. EQy nem allandé, akar hétvégi vagy
estébe nyulé munkakodr esetén pedig egészen Ujfajta nehézségek Iéphetnek fel. Mindezek ellenére,
az altalam vizsgalt téma nem gyakran kutatott terilet. Ha attekintjik a szakirodalmat, féként a
vallalati szektorra vonatkozé emberi er6forras kutatasokat olvashatunk. Tanulmanyom célja, hogy
bemutassam, milyen kihivasokat jelent a munka és a maganélet egyensulyanak megteremtése
kulturalis szektorban mkédé szervezetekben.

A téma elméleti hattere

A kutatas fontos jellemzdje, hogy két tudomanyterilet kapcsolddik 6ssze benne; a pszicholdgia és
a menedzsment. Fontos a téma pszicholdgiai oldalat is vizsgalni, hiszen a munka és a maganélet
O0sszeegyeztetésébdl fakadd nehézségeknek sulyos kovetkezményei is lehetnek: pszicholégiai
krizisek alakulhatnak ki, karos viselkedésformakat vehetink fel, mindemellett csdékkenhet a
dolgozé motivacidja, romlik a teljesitménye, amely a szervezetre is negativ hatassal lehet.

Pszicholdgiai elméleti kereteként Erikson pszichoszocidlis fejlédéselméletét (1991) hasznaltam.
Eszerint a személyiség fejl6dése nem all meg a feln6ttkorba Iépéssel, hanem egész életen at tart. A
személyiség fejl6dése 8 szakaszra oszthatd, és mindegyik szakasz leirhaté egy ra jellemzé
dilemmaval (Erikson megfogalmazasa szerint krizissel), amelynek megvalaszoldsa doénté a
személyiség fejlédése szempontjabdél. Az egyes szakaszok feladatainak megoldasa azért is fontos,
mert az egyén akkor tud a kovetkezd fejlédési szintre Iépni, ha sikeresen oldotta meg az adott



életszakasz krizisét (Petik 2007). Erikson elméletének segitségével (azon belll is a 6. és 7.
szakasszal, hiszen ezek fedik le az aktiv felnéttkort) atlathatjuk, hogy egy dolgozé a kilénb6zd
felnéttkori szakaszokban milyen krizisekkel, feladatokkal kiizd. Példaul a 6. szakaszban (amely a
fiatal felnéttkort takarja) meghatdrozé feladat a munkaba 4&llds, a karrier elinditdsa, de
mindemellett a magdnéletben térekszenek a stabil parkapcsolatra, az elkételez6désre, és el6térbe
kerll a csalddalapitds gondolata is. Kés6bb a feln6ttkorban (7. szakasz) a munkaban és a
csaladdban betdltott szerepek szlilhetnek id6hianyt, konfliktust. Ezekbdl a példakbdl lathatdak azok
a krizishelyzetek, amelyek a munka és a maganélet 0sszeegyeztethetéségével fliggnek dssze.

A témat menedzsment szempontbdl meghatarozé fogalmak a dolgozéi elkotelezettség és a
motivacid, mert ezek kihatnak az egyéni és a szervezeti teljesitményre is. A munka és a maganélet
0sszehangoldsanak lehet6sége vagy lehetetlensége befolydsolja a dolgozék motivaltsdgat és
elkotelezettségét, éppen ezért nem csak a dolgozék, hanem a szervezet szamara is fontos, hogy a
munka és a magdanélet egyensulyban legyen. Az elkotelezettség és a motivacié magas foka pedig
hozzajarulhat ahhoz, hogy a dolgozdék jobban toleraljdk, ha a munka és a magdnélet egyensulya
eltolédik a munka javara. A munka-maganélet-egyensuly, valamint az elkételezettség és motivacié
tehat kétiranyu kapcsolatban allnak egymassal. Az aldbbiakban ezt a jelenséget mutatom be.

Bar gyakran igy értelmezik, az elkotelezettség nem csak maradasi hajlandésagot jelent (Szabd
2016). Chiumento (2004) megfogalmazasa szerint az elkotelezettség pozitiv, kdlcsonds kapcsolat
az alkalmazott és szervezet kozott. Mindkét fél tisztdban van a sajat és a masik igényével, és
annak mddjaval, hogy hogyan tdmogassak egymast ezen igények kielégitésében. (Erre kitlnd
példa a munka és a maganélet egyensulya.) Az elkotelezett alkalmazottak az elvartnal tobbet
teljesitenek - akar a maganéletik rovasara is, mert kélcsonds hasznot latnak a kapcsolatba valé
befektetésben (Armstrong 2006). Egyes meghatdrozasok szerint az elkbtelezettség viszonzasként
foghaté fel. Sparrow (2009) alapjan példaul a munkavallalé hlsége, elkotelezettsége és
er6feszitései a viszonzas formai a munkaltaté irdnydba (Armstrong-Taylor 2014).

Az elkotelezettségnek tobb aspektusat is meg lehet kilénboztetni, példdul van szakmai
elkotelezettség, amikor a munkavallalét érdekli az, amit csindl, a szakmaja iranti lelkesedés miatt
valik motivaltta, ezaltal jobban kétéddik a munkdjahoz. Ez akkor is lehetséges, ha a szervezet irdnt
nem elkotelezett a dolgozdé (Armstrong 2006). llyen esetekben azonban a dolgozdé a szakmajan
belll kdnnyebben valt munkahelyet, példdul abban az esetben, ha az adott szervezetnél nem tudja
0sszehangolni a munkajat és a maganéletétt. Fontos, hogy az elkdtelezettség nem azonos a
szervezet iranti hlséggel, hiszen a hliség nem jelenti az elvarton fellli teljesitést és a vallalati célok
teljestulése érdekében végzett munkat, szemben az elkotelezettséggel. Ha kialakul az
elkotelezettség, az a munkavaéllaléra és a munkdltatéra is hatdssal van. Storey és tarsai (2009)
szerint a munkavdéllalé szdméara azért fontos, mert jobban érzi magat egy olyan kérnyezetben,
ahova érzelmileg is kotédik. igy a teljesitett munka (ha az elvartnal tébb is) nem kényszerbél,
hanem O6nszdntabdl valésul meg, és az ilyen feladat kevésbé megterhel6. A dolgozé sajat
onbizalma és kontrollérzete is nd, ezen felll az elkdtelezett dolgozdk kevesebb szerepkonfliktusrol
és stresszrél szamolnak be.

A munkdltaték szempontjabdl is szamos elénye van a munkavallaléi elkotelezettségnek:

e Megtartas: ha a munkavallaldé érzelmileg is kotédik a munkahelyhez, ennél fogva nagyobb az
elkotelezédése, anndl kisebb a valdszinlisége annak, hogy elhagyja a szervezetet.

e Megértés: az elkotelezett dolgozét érdekli a szervezet célja, jovGje, igy hajlandé tébb
eréfeszitést a munkajaba tenni, akar a szabadidejének egy részét is felaldozni. Jobban biznak



vezetbikben is, igy nem kérdéjelezik meg dontéseiket.

e Hidnyzas: a szervezet irdnt elkotelezett dolgozdk veszik ki a legkevesebb szabadsagot és
betegszabadsagot. Ritkdbban hivatkoznak csalddi problémakra.

e Eredmény: a munkavallalék teljesitményének novekedése kovetkeztében a szervezetek
magasabb hatékonysagot, illetve gyorsabb ndvekedést tapasztalhatnak (Szabd 2016).

Ahogy mar emlitettem, a munkavallalék motivacidéjanak is nagy hatdsa van a teljesitményre,
valamint a motivacio is 6sszefligg a munka és a maganélet egyensulyaval, igy érdemesnek tartom
ezt a jelenséget is attekinteni. A munkahelyi motivacié kétféle mdédon valésulhat meg. Az elsé,
amikor az emberek magukat motivaljdk azzal, hogy olyan munkat keresnek vagy végeznek,
amelyek kielégitik a szikségleteiket, vagy azt varjdk, hogy segit céljaik elérésében. A kulturélis
szférdban ez a tipusd motivacié altalanosan jellemzd. A masik, amikor a szervezet és a vezetdk
motivaljak a munkavallalékat olyan mdédszerekkel, mint az elismerés, fizetés vagy az el6léptetés.
Herzberg et al. (1957) altal azonositott motivacidnak szintén két tipusat ismerjik.

e Belsd motivacié: az 6nmaguk altal generdlt tényezék, amelyek befolyasoljdk az embereket
abban, hogy milyen mdédon viselkedjenek vagy milyen iranyba haladjanak. Ezek a tényezdk a
kovetkezOk: felel6sség (annak tudata, hogy fontos a munkaja), autonémia, a készségek
felhasznaldsanak és fejlesztésének lehetésége, érdekes és kihivasokkal teli munka és
el6relépési lehetéségek.

e Kllsé motivacié: amit a szervezetek tesznek az emberek érdekében vagy azért, hogy
motivaljdk O6ket. Ebbe beletartoznak az olyan jutalmak, mint a megndvekedett fizetés,
dicséret vagy el6léptetés, valamint a blntetések, mint példaul a fegyelmi eljaréds, fizetés
visszatartdsa vagy kritika (Armstrong 2006).

A munka és a maganélet egyensulyanak tamogatasa kilsé motivacionak is tekinthet6, amennyiben
példaul rugalmas munkaidében vagy munkaid6-kedvezményben valésul meg, ugyanakkor a
megbecsuléssel és az autondmiaval, vagyis a belsé motivacidval is 6sszefligg.

Lathatd, hogy a munkavallaléi motivacid, elkotelezettség és a szervezet iranti hliség mind olyan
tényez6, amely meghatarozé az egyén hatékonysdgaban. Ezaltal fontos a szervezeteknek ezekre
megfeleld hangsuly fektetni, hiszen megvaldsuldsuk esetén egy elégedett munkavéllalét
kaphatnak. Az elégedett munkavallalé jobban teljesit, amely a szervezeten kivil az egyénre is jé
hatassal van, és befolyasold tényezbéként jelenik meg a munka-maganélet egyensulyaban is.

A munka és a maganélet egyensulyanak kihivasai a kulturalis intézményekben

Sajat kutatdsom soran interjut készitettem kulturalis intézmények vezetdivel, valamint
fokuszcsoportos interjukat az intézmények dolgozéival. A vezetdi interjuk fébb eredményeit lasd
Beke et al. (2021).

A dolgozéi fékuszcsoportos interjukat 5 kiilonb6zé intézményben, 3 teleplilésen készitettem el. A
koronavirus-jarvédny miatt nem volt lehet6ségem alanyokat toborozni, igy az intézményvezet6k
kdzrem(ikddésével allitottam 6ssze a fékuszcsoportokat. igy a fékuszcsoportos interjik szinkronban
allnak a vezetdi interjukkal. A kivdlasztasnal fontosnak tartottam, hogy né és férfi alanyok
egyenléen vegyenek részt, illetve, hogy legyen az alanyok koézott kisgyermekes és csalados is. A
fékuszcsoportokban kilonb6z6 munkakdroket betdltd interjdalanyok vettek részt: torténész,
régész, programszervezd, kiallitasszervezd, sajtdkapcsolatokért felelds munkatars, muvészeti



vezet6, szinmlvész, rendezd, szinhazi félgyeld, titkdrsdgvezeté stb. Az aldbbiakban a
fokuszcsoportos interjuk f6 eredményeit foglalom 6ssze.

Az els6 kérdés, amir6l a dolgozéi fokuszcsoportos interjuk soran az interjualanyokkal beszéltem,
hogy szamukra mit jelent a munka és a maganélet egyensulya, illetve, hogy esetikben ez
mennyire tud megvaldsulni. A muzeumi dolgozdék kilonb6z6 tapasztalatokrdl szamoltak be. Az
egyik interjdalany restauratorként dolgozik az intézményben, emellett alkotéemberként is
tevékenykedik szabadidejében, otthon is. EImondasa szerint a két tevékenység esetében nagyon
jél 6sszehangolhaté; a munkdjdban is ki tudja teljesiteni az alkotétevékenységet, emellett van
lehet8sége a munkahelyén kivil is a szakmajadban dolgozni. Ezzel szemben a térténész munkatars
inkdbb nehézségekrdl szamolt be. Szerinte, aki hivatadsként végzi ezt a munkat, ahogyan 6 is,
nehéz azt megtenni, hogy csak a munkahelyen foglalkozzon a feladataival. Sok esetben eléfordul,
hogy otthon is id6t kell szannia ra; akar azért, hogy befejezzen egy hivatali munkat, vagy csak
sajat érdeklddésbdl és az elhivatottsagbdl fakaddan foglalkozik a munkaiddén kivil is a munkajaval.
Ezzel egy sajtdval kapcsolatos munkakdrt betdlté munkatarsuk is egyetértett. O elmondta, hogy a
munkdja sokszor nem fér bele a hagyomdanyos munkaidébe, hiszen rendezvények utan az
informacidkozlés gyorsasaga nagyon fontos. Ezért otthon is kell dolgoznia, ehhez pedig a csalad
egyuttérzésére is szikség van. ,, A csalad tudja azt, hogy ha egy rendezvény utan hazamegyek,
akkor engem méqg eqgy picit békén kell hagyni, hogy a dolgomat meg tudjam csinalni.”

Az "agéra A” intézményben készllt interjuban két fontos tényezét emeltek ki, ami befolyasold a
munka és a magdanélet egyensulydban: az egyén mellett all6 par és a munkéltaté rugalmassaga.
ElImondasuk szerint az egyensuly megvaldsuldsa nagyban fligg attél, hogy a parok, hdzastarsak
mennyit tudnak az otthoni, csaladi feladatokbdl vallalni, illetve ezen kivil még milyen segitséget
kapnak masoktél. Tobb munkavallalé is kiemelte a nagyszilék szerepét ebben, akik sokszor
besegitenek a munkavallalék gyermekei koruli feladatokban. Mindemellett pedig fontos, hogy a
vezetdjik, vezetljik részérdl rugalmassagot tapasztaljanak, ami segiti O6ket maganéleti
kotelezettségeik, feladataik teljesitésében.

A konyvtar dolgozéi szdmdra a munka és a magdnélet akkor van egyensuilyban, ha nem kell
hazavinnilk a munkat. EQy munkavallalé elmondta, hogy 6 mostanaban jobban kizd a munka és
maganélet 6sszehangolasaval, mert kisgyermekes apa. Ezen fellil kiemelték, hogy a helyzet
folyamatosan valtozik, néha Ugy érzik, hogy egyensulyban vannak, maskor ez kevésbé valdsul
meg. Egy nemrég vezetbi pozicidba eldléptetett dolgozédnak sokszor kell hazavinnie a munkajat,
illetve tobbszor kell a munkaideje lejarta utan is a munkahelyén maradnia. Szerinte ezt a csaladdal
egyutt kell rugalmasan kezelni, ami nala meg is valdsul. Hozzatette, hogy ebben nagy segitség,
hogy mar nem kisgyermeke van, hanem egy 6néallébb, nagyobb gyermeke, akivel ez konnyebben
megvaldsithato.

Az "agéra B” fékuszcsoportban hasonléan fogalmaztdk meg, hogy mit jelent szdmukra a munka és
a maganélet egyensulya: ,,Ha a munkat nem viszem haza, és az otthonit nem hozom be.” Ebben a
beszélgetésben szintén kiemelték, hogy vaéltozd, hogy ez mennyire valdsithatd meg, idénként
sikerll, maskor kevésbé. Emellett pedig azt tapasztaltdk, hogy egyértelmlien nehezebb az
egyensuly megvalésitdsa azoknak a munkatarsaknak, akiknek csalddja, gyermeke van.

A szinhdz dolgozéi szintén nehéznek tartjdk az egyensudly megtartdsdt a munkdjuk és a
maganéletiik kozott, de torekednek ra. Ahogyan a muizeumban az egyik interjdalany, itt is Ggy
fogalmaztadk meg, hogy ez kiildnésen akkor nehéz, ha az ember elkotelezett munkdja és csalddja
irdnt is, mert igyekszik mindkét tertleten helytdllni. Emellett szintén kiemelték a kovetkezetes



vezetés fontossagat a kérdésben.

Osszegezve, ebben a kérdésben, mind az 6t intézményben hasonlé tapasztalatok és vélemények
hangzottak el. A dolgozék tulnyomoérészt nehéznek talaljdk a munka és a maganélet
0sszehangoldsat. Ahhoz, hogy minél inkabb megvaldsuljon az 6sszhang, szilkség van a parok és
csaladok egylttmikddésére, ezek mellett pedig a munkaltaté rugalmas hozzaalldsara is. Annak
ellenére, hogy az interjualanyok sokszor kiizdenek a munka és a maganélet 6sszeegyeztetésével, a
palyavaltason emiatt nem gondolkodtak, ez pedig legféképpen a szakma iranti
elkotelezettségikbdl fakad.

A szabadid6 kiszadmithatdésaga is nagy szerepet jatszik a munka és a maganélet egyensudlyaban.
Megkérdeztem a munkavallalékat arrél, hogy munkahelylikén hogyan valésul meg az elére
tervezhetdség.

Az "agéra B” dolgozéi arrél szamoltak be, hogy sokszor nem tudnak hosszu tavra tervezni a
szabadiddvel, de el6fordul, hogy a rovid tavu tervek is felborulnak, példaul amikor a vasarnapi
munkavégzésrdl csak az adott héten kapnak tajékoztatast.

A konyvtari fékuszcsoportban arrél szamoltak be, hogy egy oda-vissza m(ikéd6é rendszer van a
munkavallalé és a munkdltaté kozott. A munkavallald, ha tervez szabadsagot, idében kell szélnia, a
munkaltaté pedig tervezheté folyamatokat biztosit. A dolgozdék szerint a munkahelyi feladatok
sokkal kiszamithatébbak, mint a magdanéleti helyzetek, amelyekben tébbszér szembesllnek
varatlan eseményekkel. A legtobb osztaly 1-2 hénapra elére tervezi a munkaidébeosztdsokat, mert
az emlitett hattérerdk biztositjak a helyettesitést. A kdlcsonzd az a terllet a konyvtarban, amelyik
ebbdll a szempontbdl eltér a tobbi osztalytél, mert ott nem alkalmaznak hattéreréket. Ezért
legaldbb 3 hoénapra elére elkészitik a beosztdsokat, ezzel igyekeznek elkerllni a varatlan
helyzeteket.

A muzeum dolgozéi arrél szamoltak be, hogy az intézmény kidllitasi terv alapjan mukédik, igy a
kiallitasokkal és programokkal kapcsolatos tevékenységekkel mindenki tud elére tervezni. A
kilonb6z6 munkakorok kozott itt is eltérés tapasztalhatd. A régészeknél eléfordulhat, hogy egyik
naprél a masikra kapnak megbizast, olyankor az az elsédleges. De ezt a helyzetet leszdmitva a
muzeum dolgozdi alapvetéen tervezhetd folyamatokrél szamoltak be.

Az "agéra A”-ban Aaltaldban egy, de inkdbb két hdnappal elére tervezik a programokat, az
interjlalanyok elmondtak, hogy ennyivel elére tudjak a feladataikat és ehhez igazitjak a
szabadidejiket. Ezen felll ciklikusan ismétl6dé programok is vannak minden évben (példaul
tavaszi fesztival, nyari tdborok), amelyekkel tudjak, hogy kell szamolni. Az egyik dolgoz6 beszamolt
arrél, hogy 6 sokszor tudja a sajat hétvégi programjait, workshopjait magénak tervezni, ez ad neki
egyfajta szabadsagot, hogy mikor tart olyan hétvégét, amikor nem dolgozik. Az interju sordn
elmondtdk azt is, hogy ezt a rendszert a koronavirus-jarvany teljes mértékben felboritotta, az el6re
tervezés most nagyon nehezen valdésul meg. A szokasos 1-2 hdénapos tervezés helyett sokszor
szembesilnek olyan problémaval, hogy egy héten belll merilnek fel programokat befolydsold
valtozasok.

A szinhazi fokuszcsoportban megoszlottak a vélemények az el6re tervezhetdségrdél. Van, aki szerint
nem lehet a szabadidével hosszlUtavra tervezni. Mds elmondta, hogy amennyiben az elére
elhatarozottak szerint alakul a menetrend és az évad, akkor tudnak tervezni, de vannak varatlan
valtoztatasok, amelyekkel nem lehet szamolni.



Az elmondottak alapjan a kényvtarban, a mlzeumban és az "agéra A” esetében is megvaldsul az
el6re tervezhetdség. Egy kialakult, j6l mikddé rendszer alapjan szervezik a programokat, amihez a
munkavallalok igazitani tudjak sajat szabadidés tevékenységliket. Ebben eltérés a jelenlegi
jarvanyhelyzet miatt tapasztalhatd. A fenti intézményektdl szignifikans kilénbség lathatd az "agéra
B” esetében, ahol a dolgozék nehéznek talaljdk az el6re tervezést, rovid és hosszlu tavra is. A
szinhaz esetében az évad el6re megirt terve alapjan tudnak tervezni a dolgozék, de ebben sokszor
tapasztalnak valtoztatdsokat, amelyek nehezitik az elére tervezhetdséget.

Az interjuk soran az interjualanyok tdbbszor is kiemelték, hogy milyen nagy szerepe van
csaladjuknak abban, hogy kdénnyebben megoldjdk a munka és maganélet feladatainak
0sszehangoldsat. A kovetkezékben azokat a kilonb6z6 csaladi és hazastarsi megoldasokat
ismertetem, amelyeket az &ltalam vizsgdlt kulturdlis intézményekben dolgozék alkalmaznak a
hagyomanyostél eltér6 munkarend adta nehézségekben.

Az "agé6ra A” dolgozéi a csalddi programokat igyekszenek Ugy pétolni, hogy a csaladjaikat is hivjak
és viszik azokra a programokra, amelyekben 6k részt vesznek az agéraban. Amikor kisegités kell, a
nagyszil6ket mozgdsithatjdk legtobbszor, akik akdr vigyaznak a gyerekeikre, vagy délutani
programjaikat intézik. Emellett a barati korbdl is sokan segitenek. Mindenekel6tt persze a parokkal,
hazastdrsakkal osztjdk fel egymas kozott a feladatokat, az alapjan, hogy mikor ki mozgésithaté.
Egy tancoktaté elmondta, hogy neki nagy segitség, hogy a parjanak ugyanaz a szakmaja, mert igy
teljes megértéssel fordulnak egymas munkdja felé.

A konyvtarban az egyik interjualany azt mondta, neki segitség, hogy ahogy neki is, a férjének is
kétetlen munkaideje van, mert ez lehetéséget ad arra, hogy a férje a gyermeklik korili
feladatokban sokat atvallaljon. Masoknal a csalddi naptar a megoldds, ahol vezetik az Osszes
csaladi programokat, mindenki feladatat és kotelezettségét, igy atlathatd, hogy kinek mikor kell
kisegitenie a masikat, és igy a feladatelosztas is egyszeribb. Egy masik dolgozé elmondta, hogy
mindig igyekeznek a férjével egyensulyba hozni a vallalt feladatokat. A férje a munkajabdl
kifolydlag sokat utazik, ezért ezekben az id6szakokban neki kell tobb otthoni koételezettséget
vallalnia, de igy forditott esetben nincs gond abbdl, ha neki kell tovdbb bent maradnia a
munkahelyén.

A szinhazban szintén kiemelték a nagyszil6i segitség jelentéségét. Emellett két interjdalany is
igénybe vette dada segitségét gyermekeik korili teend6kben, illetve az 6vodas kor elétt
boélcs6débe vitték a gyerekeket.

A dolgozék példai alapjan erds csaladi egyuttmikodések és rugalmas megoldasok segitik a munka
és a maganélet 6sszehangolasat. Lathatd, hogy tamogatd hattér nélkidl mindezt nehéz lenne
megfeleléen kezelni.

Osszegzés

A kutatdsi eredmények alapjan elmondhatd, hogy a kulturdlis szektorban dolgozék szaméra
kihivast jelent a munka és a maganélet egyensulydnak megteremtése. Ennek a kihivasnak a
kezelésével kapcsolatban a kutatasban résztvevd szervezetek dolgozéi hasonld tapasztalatokrol
szamoltak be.



Minden interjuban megjelent, hogy a kulturalis intézmények dolgozéi szdmara a legnagyobb
segitséget a munka és a maganélet 6sszehangolasdhoz a csalad és a munkaltatd, vezetd
hozzddllasa adja. A leirt csalddi megoldasok is azt mutatjdk, hogy a csalddos munkavallalék
szll6kkel, hazastarssal, baratokkal, olykor dadaval oldjdk meg a csaladi, gyermekek korili
feladatokat, hiszen a hagyomanyostél eltér6 munkarend sokszor megkivanja ezt. A munkahely,
vezetdség részér6l nagy segitség, ha tervezhetd§ munkahelyi feladatok vannak, amelyekhez
igazitani tudjak a maganéleti programokat, kételességeket.

Az interjldalanyok tdbbszor is aldtdmasztottdk a tanulmany elsd felében leirtakat is, miszerint az is
segit a klUlonleges munkarend adta nehézségek legklizdésében, hogy elhivatottsaggal, szakmai
elkotelezettséggel végzik a munkdjukat. Ezt taldn az egyik muzeumi dolgozé foglalta 6ssze a
legpontosabban: ,Nem mindegy, hogy egy muzeumba jéttél el, vagy egy vallalathoz, ahol esetleg
sokkal fontosabb az lizlet vagy a pénz. Itt a kultdra a fontos, ezt nem lehet masképpen csinalni,
csak ugy, ha elkotelezett emberek vannak.”

A kutatasi eredmények alapjan a kovetkezd javaslatok fogalmazhaték meg, amelyeket érdemes
lehet az intézményeknek megfontolniuk a munka és a magdanélet egyensulydnak biztositasa
érdekében.

A dolgozdkat és a szervezet mikodését egyarant segitheti a dolgozdi elégedettségmérés, azon
belll is érdemes a munka és a magdnélet egyensulyara iranyuld kérdéseket is a mérések részévé
tenni. Ez segithet abban, hogy a dolgozdk szdmara is el6nyds munkarendet alakitsanak ki.

Az emberi er6forras fejlesztése, a vezetdk és a dolgozék képzése, kompetenciafejlesztése szintén
hozza tud jarulni a munka és a magdanélet egyensulydnak megteremtéséhez, a tanulmany elméleti
részében emlitett szerepkonfliktusok kezeléséhez. A munkavallalék haszndra véalhatnak a
kilonb6z6 stresszkezelési és id6émenedzsment tréningek, ahol fejleszthetik azokat a
kompetenciakat, amelyek segitenek a két terllet 6sszehangoldsaban és egy egészséges kozéput
megtalalasdban. A kommunikacié fejlesztése is ajanlatos lehet vezetéknek és dolgozéknak is,
hiszen a munka és a magdanélet egyensulydnak szempontjabél kiemelten fontos, hogy a
munkavaéllalé tud-e fordulni a felettese felé, meg tudjdk-e beszélni az adott problémat. Az
intézményvezetéknek hasznos lehet kilonb6zd vezetéképz6é, konfliktusok kezelésére,
menedzselésére iranyuld képzés. A dolgozdk szamara érdekes lehet egy pszicholdgiai el6adas,
amelynek segitségével tudatosabbak lehetnek és megtanulhatjak, miért is fontos térekedni az
egyensuly kialakitdsara, hiszen igy sulyos lelki kovetkezményeket is el tudnak kerilni.

Mindezek mellett megfontolandd a benchmarking [1] alkalmazasa a kulturdlis intézmények kozott.
A kutatdsomban bemutattam néhany megoldast, j6 gyakorlatot - példdul 1-2 hdénapos elére
tervezés, hattérerék alkalmazasa - amelyet a benchmarking médszer segitségével a szervezetek
megismerhetnek, adaptalhatnak, ezaltal névelhetik a teljesitménylket is.

A kutatdsi folyamatot és a tanulmany elkészitését a Nemzeti Miivel6dési Intézet KézmUivelSdési
Tudomanyos Kutatasi Program Tudomanyos Diakkéri munkat végzdk szamara alprogramja
tamogatta.
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