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Végleges szakmai jelentés

Magyarorszagi ,munkavallaléo barat” (employee friendly) szervezetek:

valésag vagy utopia (avagy mit tanulhatunk toliik?)

Kulcsszavak: munkavallald — szervezet kapcsolata (kolcsonhatasok), munka és maganélet
egyensuly (work — life balance), Csaladbardt Munkahely, Legjobb Munkahely, kritikai

menedzsment

A kutatds inditdsanak idépontjaban (2006) abbol indultunk ki, hogy a rendszervaltas utani
privatizacio, zoldmezds beruhazasok és a munkahelyek nagy részének atrendezése elért egy
nyugvopontra, a tehetségekért €s a képzett munkaerdért folyd versenyben a munkaaddok egy
része ugy itélte meg, hogy a munkavallalok jollétét tdmogatd vallalati gyakorlatok is fontosak,
igy érdemes azt tanulmanyoznunk, hogy ennek milyen 1étez6 gyakorlatai vannak, illetve ennek

milyen tarsadalmi kovetkezményei vannak.

A Kkutatas célja eleve kettds volt: (1) segiteni a szervezeteket abban, hogy maés
szervezetektol tanulva HR rendszereiket atalakitsdk ¢€s munkavallalo barat szervezeti
gyakorlatokkal segitsék eld munkavallaloik kiteljesedését, igy kozvetve hozzdjaruljanak a
szervezetek jobb teljesitményéhez, illetve (2) feltarva és bemutatva a munkavallalé gyakorlatok
tarsadalmi konzekvencidit, arra 0sztondzziikk a munkaaddkat, hogy etikai megfontolasbdl is
javitsanak a munkavallal6ikat érintd gyakorlatokon.

Fontosnak tartottuk, hogy a kutatdsunk soran minden munkavallalot érintsen a kutatas,
nem csak a leggyakrabban megvizsgalt csoportokat: kisgyerekes sziilok (kiilonosen GYES-r6l,
GYED-rdl visszatérd anyak), hanem olyan munkavallalokat is, akik a szervezet szdmara
kevésbé lathatd munkahelyen kiviili feladatokat latnak el (pl. idds sziiloket gondozo
munkavallalok) vagy mas okbdol kell az egyéni érdekeiket a szervezet érdekeivel

Osszeegyeztetni (pl. tavolrol bejard munkavallalok), de nem akartuk kihagyni azokat a
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munkavallalokat sem, akiknek semmilyen kiilon indokuk nincs munkavallaloi kedvezményeket
kérni vagy kapni, hanem csak egyszerlien teljes életet szeretnének élni, akar egy olyan
hobbyval, amelyik nagy elkotelezettséget igényel vagy specidlis idObeosztast. Mintankba
természetesen nem csak valamilyen kiilonleges élethelyzetben 1évé munkavallalok keriiltek,
hanem igyekeztiink a lehetd legszélesebb korben, atfogdan vizsgalni egy-egy vallalat
munkavallaloinak véleményét. Dilemmat okozott és ezt a publikacidinkban meg is jelentettiik,
hogy a szervezeti igazsagossag érzetet és szervezeti kultarat hogy befolyasolja a kiilonb6zo
kedvezményeket kapd csoportok (pl. kisgyermekes sziilok munkaidé kedvezménye stb.)

megléte, illetve annak hianya.

A kutatds soran abbol indultunk ki, hogy azok a szervezetek, akik megtették az elsd
lépéseket a munkavallalo-baratsag iranyaba (pl. Legjobb Munkahely kitiintetést, Csalad-barat
dijat kapott szervezetek vagy éppen a Legvonzobb Munkahelynek itélt szerveztek) lehetnek a
legjobb példdk masok szamadra, ha ,,Legjobb gyakorlat”-okat akarunk gytjteni, ugyanakkor
valosziniileg ezeknek a szervezeteknek is van olyan HR rendszeriik, amelyiken javitani lehet és
mivel motivaltak ebben az irdnyban, valdsziniileg szivesen vesznek javaslatokat tdliink.
Valoszinli ezeknek a szervezeteknek a tarsadalmi hatisa is jelentds. (A kiinduld minta a

fiiggelékben talalhato.)

Ezt a mintat kiegészitettiik 1dokozben dijat nyert szervezetekkel, illetve olyan
szervezetekkel, amelyek egyértelmiien munkavallalo-barat gyakorlatot folytattak. A fenti

szervezetek koziil alabbiaktol kaptunk pozitiv visszajelzést a kutatdsunk céljat tekintve:

A kutatasi célra pozitiv visszajelzést adott | Az  adatgylijtésben  aktivan  résztvevd
vallalatok vallalatok
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Ahol sikeriilt teljes mértékben lebonyolitani a kutatast az alabbi modszereket alkalmaztuk:

(1) interju HR vezetdvel vagy HR szakértével, szikkséges HR dokumentacid dsszegylijtése
(2) Interju 3-4 fels6vezetovel

(3) Interju 3-4 specialis helyzeti munkavallaléval (GYES-rél visszatér6 kismama, tavolrol

bejaré munkavallalo, nagycsalados stb.)
(4) Fokuszcsoport kozépvezetokkel (6-10 résztvevo)
(5) Fokuszcsoport munkavallalokkal (6-10 résztvevo)

(6) Motivacios kérd6iv (Hunt)




Osszesen készitettiink 16 fokuszcsoportos interjut (kb. 120 résztvevével), 78 interjut,
atolvastunk és elemeztiink kb. 50 HR dokumentumot, kb. 500 f6 valaszolt a motivacids
kérdoiviinkre (Hunt). Fontosnak tartottuk, hogy a résztvevd szervezeteknek igényiik szerint
prezentacié vagy tanulmany formajaban visszajelzést nyujtsunk.

A kutatasban aktivan részt vevd vallalatokndl sikeriilt a munkavallalobarat szervezeti
gyakorlatokat €s a hozzajuk kapcsolodd vezetdi és munkavallaloi alaposan feltarnunk. Az
érintettek mozgatorugodit megértve sikeriilt a vallalatok szdmara olyan kritikai visszajelzéseket
¢s eldremutatd javaslatokat tenniink, amelyeket azok értékesnek itéltek. Azt is érdekes
megjegyezniink, hogy kideriilt a megkeresett vallalatok egy része fontosnak érezte, hogy egy
dijért folyd versenyben megmutassa “munkavallalobaratsagat” egy kutatas szamara is, annak
érdekében, hogy az eredményeket masok is hasznosithassak.

A kutatas céljat elfogadok kiiziil tobbekkel technikai okok miatt nem tudtunk egyiitt
dolgozni: pl. kideriilt, hogy a kutatds joval nagyobb szervezeti részvételt igényel, mint elsére
gondoltdk, és az aktudlisan folyd projektjeik mellé nehezen tudtdk volna beilleszteni. A
szervezetekhez vald belépést a 2008-as valsag kifejezetten akadalyozta, tobb kutatasban valo
részvétel ekkor hitisult meg, a szervezetek egy része azért 1épett vissza, mert éppen a
munkavallalokat érintd kedvezményeket voltak kénytelenek a véalsag hatasara csokkenteni és
nem akartak, hogy a kutatasi eredményekben ez jelenjen meg. Mindez azt is jelzi, hogy a
munkavallalobarat intézkedéseket a vallalatok egy része a verseny részének tekintette. Az 0j
koriilmények kozott, amikor a tehetségekért, képzett munkavallalokért folyd verseny mar nem
volt olyan éles, ezeket a gyakorlatokat hamar feladtak a koltségesokkentés jegyében. (Persze az
is érdekes, hogy a munkavallalok is fontosabbnak tartjadk sokszor a munkahely megtartasat mint

a jollétitket.)

Kutatasi eredményeink az alabbiakban 6sszegezhetéek:

1. Magyarorszagon a kisgyermekes munkavallaloknak nehezebb Osszeegyeztetni a
munkdjukat és maganéletiiket, mint a gyermekteleneknek, ez kiilondsen igaz a
kisgyermekes ndkre és halmozottan igaz a gyermekeit egyediil neveld ndkre. (Bar az
apaszerep atalakuldsat — aktiv apasdg — az interjualanyok egy része alatdmasztotta, a
mindennapi gyakorlatban az anyakra nagyobb tobbletfeladat harul, bar azt is hozza kell
tenniink, hogy a mintankba nem keriilt gyermekét egyediil neveld apa vagy éppen

GYES/GYED-r6l visszatér6 apa, holott a kapcsolattartoktol mindig kértiik, hogy ha van
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a szervezetiiknél ilyen példa, akkor keriiljenek be vagy az inetrjualanyok kozé vagy a
fokuszcsoportok valamelyikébe.) A gyermekintézmények nem igazodnak a szokasos
munkabeosztashoz, gyermekes sziiloknek gyakran a munkafolyamat kézben kell a
gyermekeikért indulni és sokszor még este dolgoznak. A munkaadok — szinte kivétel
nélkiil, még a munkavallalo baratnak tekinthetd szervezeteknél is — olyan munkavallalot
feltételeznek, akinek a munka az egyediili fokusza, ehhez igazitjak az elvart

munkamennyiséget és 1dot.

A vezet6beosztasban levd kisgyermekes nék kivétel nélkiil nagyon tudatosan szervezték
meg a munkijukat és maganéletiiket, gyakran a gyermekgondozast, kiilondsen a
varatlan helyzeteket, kiszervezve (nagysziild, alacsonyabb beosztdsban dolgozd apa
vagy bébiszitter).

Markans kiilonbség volt a budapesti és videki szervezetek kozott, mert mig Budapesten
a munkaidd alt. 9-tdl estig tart (pl. 18 vagy 19 o6rdig, néha tovabb), addig vidéken
korabban kezdenek (pl. 7.30 és 4 orara végeznek). Azt is hozz4 kell tenni, hogy vidéken
a kozlekedési id0 jelentésen kevesebb, igy Osszességében kevesebb konfliktusrol

szdmoltak be a munka és a maganélet 6sszeegyeztetését vizsgalva.

Erdekes eredmény, hogy azok a nék, akik gyermekvallalas elStt olyan pozicioban
voltak, hogy néhany év mulva felsévezetokke is valhattak volna sokszor kimaradtak a
lehetséges eldléptetésbdl az otthon toltott id6 alatt, kiilonosen azok, akiknek a
kozlekedési ideje jelentds volt, pl. Budapest kornyéki telepiilésrdl jartak be. A
mintankban szerepld felsOvezeté ndk kivétel nélkiil 20 percen beliil eljutottak a
munkahelyiikre és vissza. Ugyanez a probléma nem meriilt fel felsdvezetd férfiak

esetében: tavolrdl bejarva (akar kisgyerekkel is) tudtak a karrierjiiket folytatni.

Bizonyos specidlis élethelyzet tobbszor befolydsolta a munkavallalok munkara
koncentralasat, pl. idds sziilok apolésa, elhtizodo valas stb., de a vizsgalt szervezetekben
ezek az élethelyzetek nem okoztak gondot a hossza-tdva karrierben, a munkaadok
tamogatok voltak krizis helyzetekben, ¢és azt a munkavallalok lojalitasukkal

viszonoztak.

Bizonyos specialis munkaidében dolgozé munkavallaloknak (pl. allando tigyelet esetén
vagy rendszeres szombati munkavégzéskor) egyéni stratégiakat kellett kidolgozniuk a
munkéjuk €s maganéletiik 0sszeegyeztetésére, de ezek a koriilmények ismertek voltak a
munkavallalok eldtt mar a munka megkezdésekor, igy eleve igy alakitottdk ki az
¢életiiket. A kiszamithat6 munkarend, ami pl. szabadiddt érint, jobban kezelhetd, mint a

varatlan tulmunka.



7. Jol megragadhatd volt a szervezetek kultirdjaban a kiilonbség, igy egyes szervezeteknél
a teljesitmény-elvardst magat tekintették a munkavallalo-baratsdg alapjanak, mig
mashol a szervezet kiilon engedményekkel tdmogatta a specidlis helyzetben levo

munkavallalokat.

8. Munkavallalo-baratsdg szempontjabol a legmarkénsabbnak a vezetdi hozzaallas
bizonyult, mivel szdmos szervezetnél a vezetd dont az alkalmazas feltételeirdl (pl. lehet-
e részmunkaidoben végezni az adott feladatot, lehet-e ennek egy részét otthonrodl
végezni, lehet-e a 8 6rds munkaidd ténylegesen 8 6rds (tehat tilmunka nélkiili), van-e
mdd a munka olyan elosztasara, amely lehetévé teszi, hogy a gyermekintézmények
beosztasahoz igazodjon a munkavégzés) €s a tényleges napi dontéseket is 6 hozza meg,
amelyek szintén befolydsoljdk a munkavallalo-bardtsdgot (pl. mikor tartanak
osztalyértekezletet, milyen munkaidén kiviili elfoglaltsagot varnak el a munkavallal6tol)
¢s munkan kiviili feladatok (legyen az kisgyermek, id6s sziilé vagy éppen egy hobby)

mennyire elfogadhaté indokok a tulmunka elkertilésére.

9. Majdnem ilyen mértékben befolyasolta a munkatarsi viszonyok tdmogatdé volta a
munkavallal baratsagot. Ez kiilonosen olyan esetben volt jelentés, amikor a munka
természete lehetévé tette a helyettesitést, illetve a munka nem egymadsra épiilt.
Természetesen ezt még az is befolyasolta, hogy az egyiitt dolgozok fizikailag egy

helyen (vagy kozelben) voltak-e.

10. A tamogatod szervezeti kultura két fontos oszlopa éppen a vezetd tamogatdsa (vagy
annak hidnya) €s a munkatérsi kapcsolatok (figyelembe véve a munka természetét)
milyensége hatarozta meg. Mig az egyik szervezetben a ,,mindent meg lehet oldani” volt
a jelszé, addig el6fordult olyan més szervezetnél, talterheltséggel 0Osszefiiggd
betegségek (rosszullétek) miatt mentdt kellett hivni, s6t volt olyan szervezet, ahol meg

IS halt — viszonylag fiatal — munkavallalé a munkahelyén.

11. A szervezet profilja (tanacsado, pénziigyi, termeld, média, stb.) nem determinalja a
munkavallal6 baratsag természetét.

12. Amirdl szerettiink volna, de nem talaltunk adatot: kisebbségi (pl. roma) munkavallalok
helyzete, fogyatékkal €16 munkavallalok helyzete és egyéb munkaerdpiaci szempontbol

hatranyos helyzetli munkavallalok (pl. a tobbségtdl eltérd szexualis orientacio) helyzete.

Eredmények disszeminacidja
Az empirikus eredményekbdl szamos tanulményt irtunk és ezeket folyamatosan fejlesztjiik,

konferenciakon adjuk eld, mert a végso cél az eredményeink nemzetkdzi ismertté tétele.



Tanulményainkban harom f0 témakort targyaltunk, amelyek értelmezését folyamatosan
fejlesztettilk az empirikus kutatds soran, valamint a konferencidkon kapott szakmai
visszajelzések alapjan:

(1) Munkavallalo-baratsag és bizalom
(2) Munkavallalo-baratsag és elkotelezettség

(3) Munka és maganélet (csalad) egyensulya és munkavallalo-baratsag

A tanulmanyok fokuszaban levd kiilonbozé megkozelitések segitettek abban, hogy
arnyaljuk a munkavallald baratsag meghatirozasat, ¢és ily modon hozzajaruljunk az
elméletalkotashoz is. Meghataroztuk a munkavallalobaratsag észlelését befolyasoldo fobb
tényezOket — szervezeti kultira, vezet6k munkavallalobaratsag észlelése, elkotelezettség,
bizalom ¢és munka és magéanélet egyensuly - modelleztiik a koztiik levd fobb Osszefiiggéseket és

esettanulmanyok segitségével vizsgaltuk az alakuldsukat.

A vizsgalt szervezetek tagjai 4altal leggyakrabban emlitett munkavallalo-barat
gyakorlatok a kovetkezok: (1) a szervezeti értékek és azok pozitiv hatdsai, (2) a rugalmas
munkaidé ¢és szerepek, (3) a folyamatos fejlodési lehetdségek, (4) a tdmogatd vezetdi

magatartas, (5) a kiillonboz0 informalis események (példaul sajat rock banda).

Kutatdsunk arra hivja fel a figyelmet, hogy a szervezeti kultiira nem csak befolyasolo
kontextusként van jelen, hanem az olyan értékeket, mint az egyiittmiikodés, bizalom, kreativitas

¢és innovacio, a szervezeti tagok munkavallalo-baratsdgként értelmezik.

Ezen értékeket hivatottak a szervezeti mindennapok szintjére leforditani és megerdsiteni
a kiilonb6z6 munkavallalo-barat gyakorlatok is. A rugalmas munkaidd és szerepek az egyik
legvonzobb gyakorlat, amit részben megmagyardznak a hozza tarsitott értékek — szabadsag,
fliggetlenség, onmegvalositas, kreativitas -, valamint az, hogy lehetdséget biztosit a munka- €s
szabadidd egyéni igények mentén valo alakitasara (példaul kisgyerek, hadzépités vagy csaladtag
betegsége esetén rovidebb munkaidd, otthonrol dolgozas lehetdsége vagy jogi kereteken
talmutato szabadsag, ¢s igy hosszabb kiilfoldi utak megvalositasa) €s a szervezeti tagok aktivan
részt vehetnek annak meghatarozasaban, hogy mely projekten akarnak dolgozni, valamint az ott

betdltott szerepiik tartalméanak is alakitoi.

Mig a leggyakrabban alkalmazott gyakorlatok — rugalmas munkaidd, rugalmas
szerepek, folyamatos fejlddési lehetdségek és tdmogatd vezetdi magatartds — pozitiv hatasaira
vonatkozoan nagy a szervezeti egyetértés, a hozzajuk tarsitott eltérd jelentések mentén mar

megjelennek az egyes gyakorlatok drnyoldalai, negativ vonatkozasai is.



Kutatdsunk arra hivja fel a figyelmet, hogy a szervezetek altal alkalmazott
munkavallalobarat gyakorlatok nem csak pozitiv irdnyban alakitjdk a munkavallalok
elkotelezettségét és bizalmat: a ndknek, vagy a fiatalabb, alacsonyabb hierarchia szinten
talalhatdé munkavallaloknak mas elvardsaik vannak, mint a vezetdi szerepet betoltd iddsebb
generacionak, ugyanakkor a munkavallalo-barat gyakorlatok a nagyobb hatalommal biro
alkalmazottak motivacidinak megfelelden lettek kialakitva — példaul felsdbb hierarchia szintek.
Ily médon nem elégitik ki az Osszes munkavallalo elvarasait, és ezért bizonyos csoportok
szamara elvesztik munkavallalo-barat jellegiiket, és sokkal inkabb feler6sodik a negativ hatasok
¢észlelése. Ennek megfeleléen a munkavallalo-barat gyakorlatok nem érik el céljukat —
szervezeti elkotelezettséget €s bizalmat erdsiteni -, hanem sokkal inkdbb a kiilonb6zo
szubkultarak kozott 1évé hatalmi egyenldtlenségek fenntartdsdhoz és megszilarditasdhoz
jarulnak hozzd. Kovetkezésképpen kutatasunk egyik fobb eredménye, hogy ravilagit a

munkavallalobarat gyakorlatok negativ oldalara is.

Amint a fentiekben is leirtuk a kiilonb6z6 munkavallalobarat gyakorlatok nem jarulnak
hozzé egyértelmiien a bizalom szervezeti szinten vald kialakuldséhoz, bizonyos esetekben csak
csoportszinti  bizalomrdl beszélhetiink, amelyek bizonyos esetekben a szervezeti
bizalmatlansagot erdsitették meg, megerdsitve a fenti eredményt, hogy a munkavallalobarat
gyakorlatok megerdsithetik a kiillonboz6 csoportok kozotti kiillonbozdségeket, és hatalmi

egyenldtlenségeket.

Ezen eredmények kijelolnek egy tovabbi kutatdsi irdnyvonalat is: feltarni a kiilonb6z6
gyakorlatok negativ kovetkezményeinek lehetséges okait, és azt, hogy hogyan lehetne ezt
megeldzni.

A munka-maganélet egyenstly kialakitasara és fenntartasara vonatkozoan meglepd
eredménye a kutatdsunknak, hogy a f6 befolyasold tényezdk az egyén szintjén ragadhatéak
meg, €s a szervezeti gyakorlatoknak tdmogatd vagy hatraltatd szerepe van. Kutatdsunk egyik

lényegi eredménye azon gyakorlatoknak a feltdrasa amelyek hatraltatd szerepet jatszhatnak.

Publikaciok

Bér a jelenlegi gazdasagi helyzet nem kedvez a témaénak, azt gondoljuk, hogy hossztutdvon a
gazdasagi fellendiilés beindultdval, a munkavallaloi alkupozicidk javulasaval a munkavallalo-
baratsag jra fontossa valik, addig is az elkésziilt tanulményokon dolgozunk, hogy nemzetkozi
publikaciokka valjanak. Az eddigi publikacidinkat feltoltottiik az OTKA megfeleld oldalara, de
fontos megjegyezniink, hogy jelenleg is két tanulmanyunk elbirdlas alatt van, amelyeket a

mostani formajukban feltoltiink a megfeleld helyre.



Koltségevtéstol eltérés indoklasa

Két Iényeges pontban tértek el a terveink és a megvaldsulds: egy részt nem hasznaltuk fel az
elnyert tamogatas teljes 0Osszegét, illetve nem hallgatokat alkalmaztunk a Kkutatas
tdmogatasahoz. Ahogy ezt a fentiekben indokoltuk: nem tudtunk a terveinknek megfeleld
szamu szervezethez belépni kutatds céljabol. Nem azért, mert Magyarorszagon nem volt elég
kutatasi céljainknak megfeleld szervezet, vagy ne ismertiik volna ezeket a szervezeteket, vagy
ne talaltunk volna elegenddé olyan szervezetet, akik a kutatas céljaival egyetértettek volna,
hanem a kutatds konkrét lebonyolitasa {itkozott akadalyokba, néhany esetben technikai
kérdések miatt (iddzités egyeztetés, kiilonbozo projektekkel talterhelt szervezetek), de tobb
esetben a valsdg negativ hatdsai miatt. Kértiink egy éves hosszabbitast, remélve, hogy a
korabban tdmogatasukrol biztositott szervezetekkel sikeriil kutatasi célbol egyiittmiikodniink,
de ez csak kevés esetben sikeriilt. gy Gsszességében aranyosan kevesebb forrast hasznaltunk,
mint terveztiink. (Néhany fix koltséget jelentd pl. konferencia részvétel tételt természetesen

nem tudtunk aranyosan kisebb mértékben igénybevenni.)

Masrészt ugy terveztik, hogy hallgatokat vonunk be a kutatds technikai
lebonyolitasahoz, pl. interjugépelés. Sajnos azekre a feladatokra kevésbé voltak a hallgatok
nyitottak, bar a kutatds koncepcionalis fejlesztésén szivesen résztvettek. Ezért olyan kiilsd
segitséget kerestlink, aki fokuszcsoportos interjukat is vallal gépelni. A kutatds mésodik
szakaszaban sikeriilt olyan megoldast talalni, ami a kutatas céljaval is 0sszhangban van, a Jo-
Lét Alapitvany altal toboztott munkavallalok gépelték az interjuinkat és fokuszcsoportjainkat,
amellyel a kutatds is hozzajarult a tarsadalmi feleldsségvallalashoz, mivel az alapitvany olyan
munkaerdt alkamaz, akik a munkaer6piacon kevésbé elonyds helyzetben vannak (pl.
GYES/GYED-16] visszatérd sziilsk). Igy a kutatis nem csak tartalmaban, hanem

lebonyolitasaban is hozzajarult a tarsadalmi igazsagossaghoz.

Kutatasban részvevok valtozasa

A kutatasban tanszékiink alkalmazasban levé munkavallalok szinte valtozatlanul résztvettek a
kutatds elejetdl a végéig (Bacsi Katalin, Toarniczky Andrea, Kiss Csaba, Szilas Roland).
Csillag Sara kozben csatlakozott a kutatashoz, mivel a kutatas inditasakor GYED-en volt.
Sz6ts-Kovats Klaudia Ph.D. munkéjanak elérehaladtaval ebbdl a kutatasbol kilépett. Tovabbi
valtozas, hogy Pesti Kata hallgatdi jogviszonydnak megsziintével kilépett a kutatasbol és
Milassin Anda, ahogy a vezetd kutatohoz Ph.D. hallgatoként felvételre keriilt csatlakozott a

kutatashoz.



Fiiggelék

AAM Vezetdi Informatikai Tanacsado

. Legjobb Munkahely 2002 Budapest
AES-Tisza Eromi Kft. Legjobb Munkahely 2001 Tiszatjvaros
Alcoa -Kofém Kft Csaladbarat Munkahely 2006 Székesfehérvar
Allstyle Bt. Csaladbarat Munkahely 2002 Galgagyork
ATEL-Csepel Vallalatcsoport Legjobb Munkahely 2004 Csepel
Audi Legvonzobb Munkahely 2005,2004 Gyo6r
Avaya Legjobb Munkahely 2005 Budapest
Baranya Megyei Rendor-fokapitanysag Csaladbarat Munkahely 2006 Pécs
British American Tobacco Hungary Legjobb Munkahely Budadrs
2003,2002,2001
GE Consumer Finance- Budapest Bank Legjobb Munkahely 2003 Budapest
Busz Center Bt. Csaladbarat Munkahely 2001 Gonyli
CIB Bank Legvonzobb Munkahely 2005 Budapest
CIB Lizing csoport Legjobb Munkahely 2005 Budapest
Coca-Cola Beverages Legvonzobb Munkahely 2005,2004 Budapest
Columbus Klima Kft. Legjobb Munkahely 2004 Budapest
Csavar és Huzottaru Rt. Csaladbarat Munkahely 2002 Alsézsolca
Debreceni Hoszolgaltato Rt. Legjobb Munkahely 2004,2002 Debrecen
Debreceni Vizmii Rt. Legjobb Munkahely 2004 Debrecen
Deloitte Legvonzobb Munkahely 2005 Budapest
DIAGEO Kit. Legjobb Munkahely 2004,2002 Budapest
dm-drogeriec markt Kereskedelmi és
Szolgdltats Kit Csaladbarat Munkahely 2006 Torokbalint
Dunaferr Dunai Vasmii Rt. Csaladbarat Munkahely 2001 Dunatjvéaros
Dunantuli Regionalis Vizmii Rt. Csaladbarat Munkahely 2004 Siofok
Egri Vagyonkezel6 Rt. Legjobb Munkahely 2005 Eger
Egyesitett Bolcsodei Intézmény Csaladbarat Munkahely 2006 Szombathely
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Ericsson Magyarorszag Kft. Csaladbarat Munkahely 2003 Budapest
Ernst&Young Legvonzobb Munkahely 2005,2004 Budapest
Erste Bank Legvonzobb Munkahely 2005,2004 Budapest

Eszak-Zalai Viz és Csatornamii ZRT.

Csaladbarat Munkahely 2006

Zalaegerszeg

evosoft Hungary Kft. Legjobb Munkahely 2004 Budapest, Miskolc
Ferrinfo Rt. Csaladbarat Munkahely 2004 Dunaujvaros
General Electric Legvonzobb Munkahely 2005,2004 Budapest-+vidék
GfK Hungaria Piackutatd Kft Csaladbarat Munkahely 2006 Budapest
GlaxoSmithkline Pharma Legjobb Munkahely 2005 Budapest
Hacona Csomagolastechnologia Kft Csaladbarat Munkahely 2006 Budapest
Harmann/Becker Automotive Systems
Kt Legjobb Munkahely 2003 Székesfehérvar
Herendi Porcelanmanufaktura Rt. Legjobb Munkahely 2002,2001 Herend
Heves Megyei Onkormanyzat, Markhot
Ferenc Kérhiz-Rendelbintézet Csaladbarat Munkahely 2006 Eger
Hewlett Packard Magyarorszag Kft. Legjobb Munkahely 2005 Budapest
IBM Legvonzobb Munkahely 2005,2004 Budapest
IFUA Horvath & Partner Kft. Legjobb Munkahely 2001 Budapest
Kész Kft. Legjobb Munkahely 2001 Budapest
KHB Legvonzobb Munkahely 2005 Budapest
Kolping Csaladi Hotel Csaladbarat Munkahely 2002 Alsopéhok
KPMG Legvonzobb Munkahely 2005 Budapest
Kiirt Legjobb és Csaladbarat Munkahely Budapest
2005
Legrand Kontavill Rt. Legjobb Munkahely 2003 Szentes
L'Oreal Legvonzobb Munkahely 2005,2004 Budapest
Lukécs ¢és Tamas Kft. Csaladbarat Munkahely 2006 Vac
M.E.Trial Masters Kft. Csaladbarat Munkahely 2006 Budapest
Macher Gépészeti és Elektronikai Kft. 2002,2001-ben Legjobb és CSb is Székesfehérvar
Magyar Iparszovetség Okt. Kdzpont Csaladbarat Munkahely 2000 Budapest
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Magyar Nemzeti Bank Legjobb Munkahely 2005 Budapest
Magyar Telekom (Matav) Legvonzobb Munkahely 2004 Budapest
Malév Legvonzobb Munkahely 2004 Budapest
MAPEI Kft. Legjobb Munkahely 2006 Budaors

Masterfoods Magyarorszag Gyarto Kft.

Csaladbarat Munkahely 2006

Csongrad-Bokros

MAVIR Zrt.

Legjobb Munkahely 2005,
Csaladbarat Munkahely 2003

Budapest

McDonald's Kft.

Legjobb Munkahely 2002,2001

Budapest, orszagos

Microsoft Magyarorszag Kft.

Legjobb Munkahely 2003, 2006

Budapest

MOL

Legvonzobb Munkahely 2005,2004

Budapest, orszagos

Csaladbarat Munkahely 2005,

National Instruments Europe Kft. _ Debrecen
Legjobb Munkahely 2003,2002
Nestlé Legvonzobb Munkahely 2005,2004 Budapest
Nexon Kft. Legjobb Munkahely 2004, 2002 Budapest
Nextent Legjobb Munkahely 2005 Budapest
Nokia Koméarom Legvonzobb Munkahely 2005, 2004 | Budapest/Komarom
OMD Hungary Kft. Legjobb Munkahely 2003 Budapest
OTP Bank Legvonzobb Munkahely Budapest, orszagos
2006,2005,2004
PANNONPOWER Tarsasagcsoport Legjobb Munkahely 2006 Pécs
Pannon Legvonzébb Munkahely 2004 Budapest, orszagos
Pata Jozsef Gépipari Kft., Csaladbarat Munkahely 2006 Fajsz
Polgar-Tarsak 2000 Kft. Csaladbarat Munkahely 2004 Torokszentmiklos
Procter & Gamble Legjobb Munkahely 2004 Budapest
PWC Legvonzobb Munkahely 2005,2004 Budapest
Raiffeisen Legvonzobb Munkahely 2005 Budapest, orszagos
Robert Bosch Legvonzobb Munkahely 2004 Hatvan
Rosch Mode Kft. Csaladbarat Munkahely 2000 Kecskemét
Sanoma Budapest Kiadoi Rt. Legjobb Munkahely 2004 Budapest

12




Savaria Nett Pack Rehabilitacios célu

Csaladbarat Munkahely 2003 Szombathely

Ipari és Kereskedelmi Kft.
Scala ECE Hungary Kft. Legjobb Munkahely 2003 Budapest
Shell Hungary Rt. Legjobb Munkahely 2003,2001 Budapest
Stallum S+S Kft. Csaladbarat Munkahely 2000 Budapest
Start  Rehabilitacios  Vallalat  ¢és :

_ Legjobb Munkahely 2003 Nyiregyhaza
Intézményei
Sykes Ko6zép-Europa Kft. Legjobb Munkahely 2001 Budapest

Szerencsejaték Zrt.

Legjobb Munkahely 2005

Budapest, orszagos

Tesco Legvonzobb Munkahely 2004 Budapest, orszagos
Legvonzobb Munkahely 2005
T-Mobile Legvonzobb/Legjobb Munkahely Budapest, orszagos
2004
T-Online Legvonzobb Munkahely 2005 Budapest, orszagos
Unilever Legvonzobb Munkahely 2004 Budapest
Uzsoki utcai korhaz Befogadé Munkahely 2005 Budapest
VAR Kift. Csaladbarat Munkahely 2005 Budapest
Varpex Legjobb Munkahely 2005,2003 Budapest
Vodafone Legvonzobb Munkahely 2005,2004 | Budapest, orszagos

West Hungary Consulting Kft.

Csaladbarat Munkahely 2003

Zalaegerszeg
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