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Nyilatkozat

Alulirott Thoma Anett nyilatkozom arrdl, hogy a képesitdforditas oktatasi és kutatasi célokra

felhasznalhatd.

Gadalla, 2023, oktober 31,

Thoma Anett



Nyilatkozat a szerzo6i engedélyrol a szoveg oktatasi és a kutatasi céla

felhasznalasahoz

Asking for permission for translation - Who cares about single childless employees in the hotel industry? & &
D

Anett Thoma <anett.thoma@gmail.com> 2023.aug.29.13:05 ¢ € :
cimzett: crystal.shi@polyu.edu.hk; shi302@purdue.edu «

Dear Ms. Xiaolin (Crystal) Shi and Ms. lieyu (Jade) Shi,

| am a graduating university student at the Hungarian University of Agriculture and Life Sciences, studying technical translation.

1would like to ask your permission to translate your publication ,Who cares about single childless employees in the hotel industry? Creating a workplace culture beyond family-friendly” to
Hungarian language in my thesis.

The translation will not be published or considered as an official translation, it will be used only for pedagogical purposes.

| am looking forward to your positive reply.

Have a nice day!

Best regards,

Anett Thoma
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1. Forditoi elemzés

1.1 A szoveg fontosabb adatai

Eredeti cim:

Who cares about single childless employees in the hotel industry? Creating a workplace culture
beyond family-friendly

Célnyelvi cim:

Kik torédnek az egyediilalld, gyermektelen munkavallalokkal a szallodaiparban? Csaladbarat
munkahelyen talmutaté6 munkahelyi kultura kialakitasa

Szerzok:

Xiaolin (Crystal) Shi, Jieyu (Jade) Shi

Az eredeti megjelenés helye és ideje:

https://doi.org/10.1016/j.tourman.2021.104477
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Tourism Management journal homepage: www.elsevier.com/locate/tourman
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0261-5177/© 2021 Elsevier Ltd. All rights reserved.

A megadott kapcsolattartok nem valaszoltak a nekik megkiildott e-mail tlizenetre a cikk

képesitoforditasban valo felhasznalasahoz.



1.2

A forditasi utasitas

1.2.1 A kommunikaciés szint jellemzdi

Forditasi utasitas nem késziilt a forditashoz. A formai megjelenés az ., Utmutaté a
képesitéforditas elkészitéséhez €s a zarovizsgahoz” cimli dokumentum eldirasai alapjan
késziilt, MEMOQ forditastamogat6 eszkozzel.

A forditas célja a Szakforditdoi képzés lezarasahoz sziikséges képesitoforditas
elkészitése.

A forditas hatarideje: 2023. november 6.

A forditas megjelentetése nem tervezett.

A forditas elkészitése eldtt terminologiai adatbazis késziilt, pdrhuzamos szovegek
keresésével, amelyek elérhetdsége a ,, Terminoldgiagyiijtemény” cimii fejezetben
megtalalhato.

A képesitéforditas formai kovetelményeit szintén a fenti Gtmutato ismerteti.

1.2.2 A szerzok

Dr. Xiaolin (Crystal) Shi, a hongkongi Miszaki Egyetem Hotel- ¢&s
Turizmusmenedzsment Tanszékének adjunktusa. Vezetdi tapasztalatai ¢és a
szallodaiparban szerzett kapcsolatai eldsegitették kutatdsi érdeklddését a szervezeti
viselkedés és a vendéglatoiparban alkalmazott emberi eréforras-menedzsment irant;
Jieyu (Jade) Shi, a szingapuri Technoldgiai Intézet adjunktusa. Kutatési teriiletei
kozott szerepel az €letmindség kérdése, a fogyasztdi tapasztalatok €s a felsdoktatasi
innovacio a vendéglatasban €s a turizmusban.

iréi szandék, retorikai cél

Az irok szandéka, hogy felhivjdk a figyelmet a vendéglatas €s a turizmus teriiletén
dolgoz6 egyediilallo, gyermektelen munkavallalokra, akiknek a szervezeti kultura sok
esetben kevesebb timogatast nyujt, mint hazas, illetve gyermekes kollégaiknak. Az irok
arra is ramutatnak, hogy a megfeleld szervezeti tdmogato kultiranak szamos kedvezd
hatasa van, példaul a munkavallalok jobb munkahelyi teljesitményt nytjtanak, illetve

csokken a munka-maganélet konfliktusaik szama.



iréi attitiid

Az irok objektiven mutatjdk be a témaval kapcsolatos ismereteket ¢és
esettanulmanyokat, illetve szervezeti problémakat vetnek fel, amelyekre megoldast
keresnek. Ismertetik tovabba a téma jelentdségét €s felhivjak a figyelmet arra, hogy a
turizmus és vendéglatas teriiletén milyen nagy szamban érinti a munkavallalokat az
adott probléma. Mindvégig tdmogatjak a témaval kapcsolatos ismeretek feltarasat és

tovabbi kutatasok végrehajtasat.

1.2.3 A célkdzonség

Hattérismeret, szakmai tudas

a turizmus és vendéglatas teriiletén dolgozé szakemberek,

szallodak és vendéglatohelyek vezetdi, dontéshozoi

szakmai szervezetek, szakmai dontéshozok
Elvarasok, célok, szandék, a forditas funkcioja
— altalanos informéacio biztositasa
— gyakorlati tapasztalatok megosztasa

— figyelemfelhivas a vezetd beosztasban dolgozok részére

1.2.4 A téma jelentésége

Szakteriilet

A szdveg szakmai jellegli, amely a szocioldgia tudoméanyat hasznalja a turizmus és
vendéglatas teriiletén dolgozd munkavallalok tarsadalmi helyzetének elemzéséhez,
mind elméleti, mind gyakorlati szinten. A szakmai tartalom megértéséhez igy sziikség
van a tarsadalomtudomanyi elméletek, mint a tarsadalmi szerepelmélet €s a tarsadalmi
informaciofeldolgozas elméletének ismeretére.

Tartalom

A cikk a turizmus, azon beliil a széllodaipar teriiletén helyezi vizsgalat ald az
egyediilallo, gyermektelen munkavallalokat, akik a turizmus €s vendéglatas szektorban
meghataroz6 szerepet toltenek be. A célcsoportot Osszehasonlitjdk hézas, illetve
gyermekes kollégaikkal. A szerz6k megallapitjak, hogy a vallalatok napjainkban egyre

nagyobb hangstlyt fektetnek a munkavallalok szervezeti timogatasara, hogy a



munkahelyen és a csaladban betoltott szerepeik dsszhangban legyenek, ugyanis ebben
az esetben az alkalmazottak kiegyensulyozottabbak, jobb munkahelyi teljesitményt
nyUjtanak és az eltoltott szabadidejiikkel is elégedettebbek.
A kutatasban felhivjak a figyelmet arra, hogy az egyéneknek a csalddon kiviil szdmos
mas maganéleti szerepilik van, igy a munkahelyi és munkahelyen kiviili €letteriileteket
vizsgaljak, a korabban megszokott munka-csalad életteriiletek helyett.
A téma jelentosége, ujszertisége
Bar a munka-csalad életteriiletein beliil szdmos tanulmany irdédott, a publikacid témaja
mégis Ujszerll, tekintve, hogy olyan célcsoportot vizsgal (gyermek nélkiili
egyediilallok), akik kordbban és jelenleg is nagy szamban dolgoznak a szallodaiparban
¢s ez idaig nem keriiltek a téma kozéppontjaba.
Formai és szakmai megallapitasok
* A szOvegben tartalmi tévedések nem taldlhatok, koriiltekintd szakirodalmi
hivatkozéssal dolgoztak a szerzok.
* A szdvegszerkesztés okozott némi nehézséget. A szoveg két hasabban irddott,
¢s tobb képlet, tablazat és abra szerepelt benne.
* Kiemelten sok hivatkozas volt a szovegben.
+ Forditast tdmogatd elektronikus eszkozok hasznalata tekintetében a memoQ
tablazatos megjelenésével az attekinthetOséget segitette. Sok terminust

bejegyeztem, amely sokat segitett az ismétlddésekkor.

125 AszOveg

A szoveg miifaja

A forrasnyelvi sz6veg miifaja tudomanyos publikacio, amely online folydiratban jelent
meg. Szakkifejezésekkel gazdagon tarkitott és tobb tablazatot, magyaraz6 abrat és
képletet tartalmaz. A forrasnyelvi szoveg 5 f6 pontot tartalmaz. A szerzok kiemelked6
mennyiségli szakirodalmat dolgoztak fel, a 10 oldalas publikdci6 tobb, mint 100
szakirodalmi hivatkozast tartalmaz. Tobb helyen egy mondatban t6bb hivatkozott

publikacio is szerepel, emiatt a folyd széveg olvasasa néhol nehézkes.



* A szoveg tipusa

Tartalomkozpontl tudomanyos publikacid. A szoveg nyelvezete szaknyelv, informativ,
azonban gyakori a hosszu, tobbszordsen Osszetett mondat benne, igy sok helyen
kevésbé gordiilékeny és nehezen értelmezhetd. A tokéletes értelmezéséhez sziikséges a
turizmusban ¢és a vendéglatasban valo jartassdg, tovabba a tarsadalomtudoményi
elméletek ismerete.

A forditas jellege

A forditas dokumentum jellegli, az eredeti szoveg az irodalmi hivatkozassal egytitt 12
oldalas. A képesitdforditds terjedelmi eldirdsai miatt a teljes szoveg nem keriilt
forditasra, csak a 2.4-es pontig. A forditas sordn arra torekedtem, hogy konnyen
értelmezhetd, gordiilékeny szoveget tegyek az olvaso elé.

A szoveg expressziv-stilisztikai jegyei, retorikai célja, kifejezésmodja
Stilisztikailag nem szinezett, targyilagos szoveg, melynek retorikai célja az

informdacidatadas, melyet leird jelleggel visz végig a szerzo.

1.2.6 Fobb részek, fejezetek cimei:
Abstract — Absztrakt
1. Introduction — Bevezetés
2. Literature review — Szakirodalmi attekintés
2.1 Social inclusion of a singles-friendly work culture — A szinglibarat
munkahelyi kultura tarsadalmi befogadésa
2.2 Social inclusion of a singles-friendly culture and work—personal
conflict — A szinglibarat kultara és a munka-magénélet konfliktusanak
tarsadalmi befogadasa
2.3 Supervisor-rated job performance - Felettesek altal értékelt munkahelyi

teljesitmény
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1.3 Grammatikai szint

A szovegre formalis, tudomanyos stilus a jellemzo.
FNY:
28. The results demonstrate that a socially inclusive culture improves
employees’ job performance and leisure satisfaction by reducing their
work-to-personal conflict.
CNY:
28. Az eredmények azt mutatjadk, hogy a tarsadalmilag befogado
kultara javitja a munkavallalok munkahelyi teljesitményét, a szabadidd
eltoltésével vald elégedettségét, és ezaltal csokkenti a munkabol
szarmazo6 maganélet konfliktusokat.
FNY:
29. This study provides a comprehensive picture of employees’
interrole conflicts by considering their personal roles.
CNY:
29. A tanulmény atfog6 képet ad a munkavallalok szerepek kozotti
konfliktusair6l gy, hogy kozben figyelembe veszi személyes

szerepeiket.

Jellemzdk a hosszi, Osszetett kijelentd mondatok, melyek esetében még
zarojeles kiegészitések is elédfordulnak, igy emiatt a szoveg sok esetben nehezen
értelmezhetd. Eldfordult, hogy ezért a mondatot két tagmondatra bontottam
(felemelés).
FYN:
33. Although organizations today offer employees a variety of family-
supportive programs (e.g., on-site childcare, dependent care support,
paid family leave) to reduce conflicts between the work and family
domains, certain family-supportive policies cannot be equally applied

to all employees.
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CNY:

33. Bar a vallalatok manapsdg szamos csalddtdmogatéasi juttatast
kinadlnak a munkavallaléknak (pl.: munkahelyi gyermekfeliigyelet,
apolasra-gondozéasra szorulok tamogatdsa, csaladi okokkal indokolt
rendkiviili szabadsag), hogy csokkentsék a munka és a csalad
¢letteriiletei  kozott felmeriild konfliktusaikat, ezek mindegyike
mégsem alkalmazhat6 egyforman minden munkavallalora.

FYN:

49. Given the assumption among employers that single childless
employees have more free time and fewer family responsibilities,
members of this group are often expected to shoulder heavier
workloads, work longer hours, and travel more for work to support the
family demands of their married colleagues, across a wide variety of
industries and national contexts.

CNY:

49. Tekintettel a munkaltatok azon feltételezésére, hogy az egyediilallo,
gyermektelen munkavallaloknak tobb szabadidejiik és kevesebb
csaladi kotelezettségiik van, e csoport tagjaitdl gyakran elvarjék, hogy
nagyobb megterhelés alatt és tobb orat dolgozzanak, illetve tobb iizleti
uton vegyenek részt, hogy tamogassak a hazassagban €16 kollégaik
csaladi  ¢életét. Mindez szamos ipardgban, nemzeti szinten

megfigyelhetd jelenség.

A szoveg jol szerkesztett, logikus felépitésii, a fejezetek egymasra épiilnek, az
olvasot egy jol felépitett logikai iven viszik végig a szerzok. Kiemelkedden
magas szamu az idézett szakirodalom a szovegben, a szovegkohézid azonban
mindvégig érvényesiil. Tobb esetben is eléfordul, hogy akar egy mondaton beliil

is tobb szerz6tdl jelenik meg idézet a téma feldolgozasa soran.
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FNY:

81. Indeed, more research is needed to understand the role of culture at
the organizational level (O’Neill & Follmer, 2020) and the role of
supportive culture for people with non-traditional family structures
(e.g., someone who is single or in a same-sex relationship) (Rothbard
et al., 2020).

CNY:

81. Tobb kutatési eredmény sziikséges azonban ahhoz, hogy megértsiik
a kultura szervezeti szintli szerepét (O'Neill & Follmer, 2020) és azt a
kultarat, amely a nem hagyoméanyos csaladi strukturaban €16
munkavallalokat (pl.: szinglik vagy azonos neml tarssal

parkapcsolatban ¢l0k) timogatja (Rothbard et al., 2020).

» Kevés a passziv szerkezet a FNY-ben, de néhany példa mégis eléfordul.
FNY:
35. The resulting negative attitudes toward family-supportive policies
are described as forms of work—family backlash.
CNY:
35. A csalddokat tamogat6 politikdk irdnydba megnyilvanuld negativ
hozzaallas a munka-csalad egyensulyanak kialakitdsa nyoméan 1étrejott
negativ reakcio.
FNY:
67. Nevertheless, few attempts have been made to investigate how
single childless employees perceive organizational support with regard
to their work—personal issues.
CNY:
67. Ugyanakkor, csak kevesen vizsgaltak az egyediilallo, gyermektelen
munkavallalokat; vajon 6k hogyan vélekednek a munkéjukhoz és a

maganéletiikhoz kapcsolddo szervezeti tdmogatasokrol.

13



Jellemz6 igeidok

Simple present:
FNY:
44. Single childless employees comprise a significant and growing
segment in the present workforce of many nations and industries.
CNY:
44. A szingli, gyermektelen munkavallalok jelenleg szamos nemzet és
iparag munkaerejének fontos és ndovekvo szegmensét jelentik.
FNY:
48. In addition, some industries (e.g., the technology industry) feature
a large number of single and childless employees.
CNY:
48. Ezenkiviil egyes iparagakban, példaul a technologiai 4gazatban sok
egyediilallo és gyermektelen alkalmazott dolgozik.

Future tense:
FNY:
152. Hence, it can be expected that single childless employees will be
less likely to experience WPC or PWC when they perceive a strong
socially inclusive culture in their organizations.
CNY:
152. Az egyediilallo, gyermektelen alkalmazottak varhatdan kevésbé
fogjak tapasztalni a munkabol szarmaz6 maganélet-konfliktust vagy a
maganéletbdl szarmazé munka-konfliktust, ha vallalatuknal erds
tarsadalmilag befogad¢ kulttrat észlelnek.

Present perfect:
FNY:
25. Although numerous studies have explored work—family issues, few
have focused on the work—nonwork problems faced by single childless

employees.
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CNY:
25. Noha szamos tanulmény vizsgalta mar a munka és a csalad
kapcsolatat, csak kevesen foglalkoztak a munkahelyi és a munkahelyen
kiviili élettertiletek kozott felmeriild problémakkal, amelyekkel az
egyedilallo, gyermektelen munkavallalok szembesiilnek.
FNY:
36. Researchers and managers have recently taken an increasing
interest in employees with varying family structures beyond those who
have responsibilities for spouses and children.
CNY:
36. Az utdbbi idében a kutatok és a vallalati vezetdk is egyre nagyobb
érdeklédést mutatnak a hagyomanyos struktiratol (hdzastars és
gyermekek) eltérd csaladi allapottal rendelkez6 munkavallalok irant.

- Szenvedd szerkezet:
FNY:
67. Nevertheless, few attempts have been made to investigate how
single childless employees perceive organizational support with regard
to their work—personal issues.
CNY:
67. Ugyanakkor, csak kevesen vizsgaltak az egyediilallo, gyermektelen
munkavallalokat; vajon 6k hogyan vélekednek a munkajukhoz és a
maganéletiikhoz kapcsolddo szervezeti timogatasokrol.
FNY:
68. Furthermore, although culture-related constructs regarding work—
nonwork interaction (e.g., work—family and work-life balance
supportive culture) can be studied as an aggregated construct at the
group or organizational level (i.e., shared belief on supportive culture),
a large number of studies assessed organizational culture at the

individual level in isolation.
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CNY:

68. Habar a kultardhoz kothetd konstrukciokat a munkahelyi és a
munkahelyen kiviili koélesonhatdsok szempontjabol (pl.: a munka-
csaldd ¢és a munka-maganélet egyensulyat tamogatdé munkahelyi
kultira) csoport- vagy szervezeti szinten (hogyan vélekednek a
munkavallalok a tdmogatdé munkahelyi kultararél) Osszetett
jelenségként is vizsgélhatjuk, a szervezeti kultirat szimos tanulmany

mégis elszigetelten, az egyének szintjén vizsgalta.

» Leggyakrabban hasznalt k6tészavak, toltelékszavak:

although, however, furthermore, indeed

» Hatérozoi szerkezetek:

FNY:

26. Drawing on theories of social role and social information
processing, this study developed a multilevel model to investigate how
the hotel-level social inclusion of a singles-friendly culture influenced
single childless employees’ work—personal conflicts at the individual
level.

CNY:

26. A tanulményban a tarsadalmi szerepelmélet és a tarsadalmi
informéciofeldolgozas elméletébdl kiindulva kidolgoztunk egy
tobbszintli modellt, amelyben megvizsgaltuk, hogy a szinglibarat
kultara tarsadalmi befogadasa a szdlloddk vonatkozasaban milyen
hatassal van az egyediilalld, gyermektelen munkavallalok munka-
maganélet konfliktusaira az egyének szintjén.

FNY:

49. Given the assumption among employers that single childless
employees have more free time and fewer family responsibilities,
members of this group are often expected to shoulder heavier

workloads, work longer hours, and travel more for work to support the
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family demands of their married colleagues, across a wide variety of
industries and national contexts.

CNY:

49. Tekintettel a munkaltatok azon feltételezésére, hogy az egyediilallo,
gyermektelen munkavallaloknak tobb szabadidejiik ¢és kevesebb
csaladi kotelezettségiik van, e csoport tagjaitdl gyakran elvarjak, hogy
nagyobb megterhelés alatt és tobb 6rat dolgozzanak, illetve tobb iizleti
uton vegyenek részt, hogy tdmogassak a hazassadgban ¢l kollégaik
csaladi ¢letét. Mindez szdmos iparagban, nemzeti szinten

megfigyelhetd jelenség.

* Modbeli segédigék:
FNY:
34. As such, some employees, especially those who do not have
children, may view these policies unfavorably or deem them unfair.
CNY:
34. Emiatt, konnyen el6fordulhat, hogy kiilondsen a gyermektelen
munkavallalok a timogatasokat kedvezdtlennek vagy igazsagtalannak
gondoljak.
FNY:
133. Wilson and Baumann (2015), and Adkins and Premeaux (2019)
suggested that the work domain, family domain, and personal domain
should be treated separately.
CNY:
133. Wilson és Baumann (2015), valamint Adkins és Premeaux (2019)
szerint a munkahelyen, a csaladban, és a maganéletben betoltott egyéb

szerepeket kiilon kell kezelni.
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Grammatikai csere (sz6fajcsere, fonévbol ige):

FNY:

58. Lawson et al. (2013) found that compared with employees with
family or children, single childless employees worked more hours per
week, received higher organizational time expectations, experienced
more emotional labor, had less decision-making latitude, and
experienced more negative work-nonwork spillover.

CNY:

58. Lawson et al. (2013) Osszehasonlitottdk az egyediilallokat a
csalddos vagy gyermekes munkavallalokkal és azt talaltdk, hogy a
szingli, gyermektelen munkavallalok egy héten tobb orat dolgoztak,
szorosabb hataridéknek kellett megfelelniiik, nagyobb volt az érzelmi
terhelésiik, kisebb mozgésteriikk volt a dontések meghozataldban,
tovabba a munkahelyi és a munkahelyen kiviili életiik jobban

Osszefolyt, ez utébbi rovasara.

Grammatikai csere (present perfect forditasa jelen iddvel):

FNY:

134. According to social role theory (Eagly, 1987; Eagly et al., 2000),
the definitions of role differences are linked to traditional gender
differences, acknowledging that in many societies, males and females
have traditionally had differing family responsibilities.

CNY:

134. A tarsadalmi szerepelmélet szerint (Eagly, 1987; Eagly et al.,
2000), a szerepkiilonbségek a hagyoményos nemi kiildnbségekbdl
adodnak, tekintve, hogy sok tarsadalomban a férfiak és a ndk

jellemzden eltérd csaladi szerepeket toltenek be.
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e Kihagyas:

FNY:

134. According to social role theory, the definitions of role differences
are linked to traditional gender differences, acknowledging that in
many societies, males and females have traditionally had differing
family responsibilities.

CNY:

134. A tarsadalmi szerepelmélet szerint, a szerepkiilonbségek a
hagyoméanyos nemi kiilonbségekbdl adoédnak, tekintve, hogy sok
tarsadalomban a férfiak és a ndk jellemzden eltérd csaladi szerepeket

toltenek be.

* Grammatikai betoldas:
FNY:
24. Leisure satisfaction
CNY:
24. Szabadidoé eltoltéseével valo elégedettség
FNY:
25. Although numerous studies have explored work—family issues, few
have focused on the work—nonwork problems faced by single childless
employees.
CNY:
25. Noha szdmos tanulmany vizsgalta mar a munka és a csalad
kapcsolatat, csak kevesen foglalkoztak a munkahelyi és a munkahelyen
kiviili életteriiletek kozott felmeriilé problémakkal, amelyekkel az

egyedilallo, gyermektelen munkavallalok szembesiilnek.
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* Néveld betoldasa:
FNY:
47. China has also been experiencing similar trends of delayed
marriage and declining birth rates.
CNY:
47. Kindban is megfigyelhetd, hogy a hazassagkotok ¢életkora

kitolddott, a sziiletések szama pedig csokkent.
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1.4 Lexikai szint

* Angol betliszavak hasznalata nem jellemz0 a szdvegben, csak egy helyen
talaltam réa példat.
FNY:
146. PWC (personal-to-work conflict) and WPC (work-to-personal
conflict).
CNY:
146. maganéletbdl szarmazo munka-konfliktus és munkabodl szarmazo

maganélet-konfliktus.

» Lexikai csere:
FNY:
63. Casper and DePaulo (2012) suggested that a family-supportive
work environment is helpful for employees with spouses and/or
children, but organizations also need to consider how supportive
policies (e.g., leave policies, flexible work arrangements, on-site
daycare) can be applied equally to benefit single employees (without
spouses and/or children).
CNY:
63. Casper ¢és DePaulo (2012) szerint a csaladot tdimogatdé munkahelyi
kornyezet pozitiv hatassal van a hazastarssal és/vagy gyermekekkel €16
munkavallalok életére, de a vallalatoknak figyelmet kell forditaniuk
arra is, hogy lehet az iranyelveket (pl.: szabadsagra vonatkozo
szabalyzatok, rugalmas munkarend, munkahelyi gyermekfeliigyelet)
ugy alkalmazni, hogy azok egyardnt szolgaljak az egyediilallok

(hazastars és/vagy gyermek nélkiiliek) javat is.
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Lexikai betoldas:

FNY:

147. PWC occurs when individuals’ personal activities interfere with
their work (e.g., time spent on personal activities requiring them to
sacrifice their time at work).

CNY:

A maganéletbdl szarmaz6é munka-konfliktus gy keletkezik, hogy a
maganéleti szerepekbdl szarmazé igények megakadalyoznak bizonyos
munkatevékenységet (pl.: személyes tevékenységekkel toltott i1do,
amely megkivéanja, hogy a munkaid6bdl dldozzanak ra).

FNY:

139. Role senders in the family domain can be parents, children,
significant others, and other family members.

CNY:

139. A csaladban a sziil6k, a gyermekek, illetve mas meghatirozo
szerepet betoltd személyek ¢és tovabbi csaladtagok lehetnek

szerepkiildok.

Lexikai konkretizalas:

FNY:

35. The resulting negative attitudes toward family-supportive policies
are described as forms of work—family backlash.

CNY:

35. A csalddokat tamogat6 politikdk irdnydba megnyilvanuld negativ
hozzaallas a munka-csalad egyensulyanak kialakitdsa nyoman létrejott

negativ reakcio.
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Lexikai 0sszevonas:

FNY:

180. Although organizational level factors such as supervisor support
culture, and policy have been found to have a significant impact on
employees’ perceptions of work—nonwork conflict, these variables
were studied and measured only at the individual level

CNY:

180. Bar kimutattdk, hogy a szervezeti szintli tényezOknek, mint
példaul a felettesek altali timogatd kulturanak és politikédknak jelentds
hatasuk van arra, ahogyan a munkavallalok munkahelyi ¢&s
munkahelyen kiviili konfliktusokaikat észlelik, ezen valtozokat mégis

csak az egyének szintjén vizsgaltak.
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1.5 Terminolégia, realiak

A terminologia megtalalhato a ,,Terminoldgia gytijtemény” cimi fejezetben.
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1.6 A gépi forditas minimalis és teljes utdszerkesztésének tanulsagai

Tiikorforditas

A gépi forditast a DeepL online forditoprogrammal készitettem. A gépi forditas tobbnyire
tiikorforditast alkalmaz.

Példaul:

FNY:

34. As such, some employees, especially those who do not have children, may view these
policies unfavorably or deem them unfair.

CNY (DeepL):

34. Igy egyes munkavallalok, kiilondsen azok, akiknek nincs gyermekiik, kedvezétleniil

tekinthetnek ezekre a politikékra, vagy igazsagtalannak tarthatjak azokat.

Félreforditas

Kiilonosebb félreforditas nem talalhato a szovegben. Ennek oka a szoveg tudomanyos jellege;
a gépi forditd ugyanis ezeket a szovegeket jol forditja. A szoveg olvasasa soran teljesiil az
olvasé elvardsa, azonban jellemzd a magyartalan szoérend €és a magyartalan szo6fordulatok
hasznélata.

Példaul:

FNY:

35. The resulting negative attitudes toward family-supportive policies are described as forms
of work—family backlash.

CNY (DeepL):

35. A csaladtamogaté politikédkkal szembeni, ebbdl eredd negativ attitidoket a munka-csalad

visszahatdsdnak formaiként irjak le.

Gordiilékenység, olvashatésag
Nem volt olyan mondat, amelyeket maximalis utdszerkesztésnél ne javitottam volna; hacsak
kisebb valtoztatast is, de végsé soron minden mondatot javitottam. Ezen forditdéi dontést a

szoveg gordiilékeny olvashatdsaga indokolta.
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A magyartalan megfogalmazast egy részben az okozta, hogy kiemelten sok, tobbszordsen
Osszetett mondat talalhato a szovegben, illetve tekintve, hogy a szoveg témaja elméleti jellegli
megkozelitést fejteget, igy az Osszefliggéseket sokszor nehéz visszaadni tiikorforditassal.
Mindenképp sziikség volt arra, hogy el6szor a mondatok tartalmat értelmezzem ¢és azutan
tudtam csak visszaadni a megfelel6 tartalmat, a megfelelé magyarsaggal.

Példaul:

FNY:

37. For example, many studies have recognized the perceptions of single employees without
dependent children and/or family responsibilities in the context of their work—nonwork
conflicts.

CNY (DeepL):

37. Példaul szamos tanulmany felismerte az egyediilallo, eltartott gyermekekkel és/vagy
csaladi kotelezettségekkel nem rendelkezd alkalmazottak megitélését a munka és a nem munka
kozotti konfliktusaikkal 6sszefiiggésben.

CNY (fordito):

37. Szamos tanulmany foglalkozott mar példaul azzal, hogyan vélekednek az emberek azoknak
az egyediilalld6 munkavallaloknak a munkahelyi és a munkahelyen kiviili konfliktusairdl,

akiknek nem kell gyermekekrdl gondoskodniuk és/vagy nincsenek csaladi kotelezettségeik.

Terminusok

Szamos terminus volt a szovegben, amiket szintén sok esetben javitani kellett, tekintve, hogy
a gépi fordito ezt a feladatot is tobb helyen tiikorforditassal oldotta meg.

Példaul:

FNY:

33. Although organizations today offer employees a variety of family- supportive programs
(e.g., on-site childcare, dependent care support, paid family leave) to reduce conflicts between
the work and family domains.

CNY (DeepL):

33. Béar a szervezetek ma mar szamos csaladtamogatd programot kindlnak a munkavallaloknak
(pl. helyszini gyermekgondozaés, eltartottak apoldsi tdmogatasa, fizetett csaladi szabadsag) a

munka és a csalad kozotti konfliktusok csokkentése érdekében.
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CNY (fordito):

33. Bér a vallalatok manapsag szamos csaladtamogatasi juttatast kindlnak a munkavallaloknak
(pl.: munkahelyi gyermekfeliigyelet, &poldsra-gondozéasra szorulok tdmogatisa, csaladi
okokkal indokolt rendkiviili szabadsag), hogy csokkentsék a munka ¢€s a csalad életteriiletei

kozott felmerild konfliktusokat.

Minimalis utoszerkesztés

Minimalis utészerkesztést nem alkalmaztam. Nem volt ra sziikség, tekintve, hogy a forditas
nem tartalmazott jelentdsebb félreforditast, az olvasd elvardsa teljesiilt. A terminologia
forditasai tobb helyen nem voltak tokéletesek, de értelemzavardk sem, igy itt sem volt sziikség

javitasra. Ez jol mutatja, hogy a gépi fordité szakmai, tudomanyos jellegii szovegeket jol fordit.
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2. Terminologia jegyzék

A forditand6é szOvegben szdmos terminoldgia talalhatd, a terminoldgia strlisége magas. Az

alabbi tablazatban talalhato 1-5. terminus a kovetkezd fejezetben (Terminologia kezelésének

¢s forditasanak dokumentalasa) részletes kidolgozasra keriilt.

FNY CNY
1. | life domain ¢lettertilet
2. | singles-friendly szinglibarat
3. | interrole conflict szerepek kozotti konfliktus
4. | spillover atszivargas
5. | social inclusion tarsadalmi befogadas
6. | social role theory tarsadalmi szerepelmélet
7. | organizational commitment szervezet iranti elkotelezettség
8. | job satisfaction munkahelyi elégedettség
9. | leisure satisfaction szabadidd eltoltésével valo elégedettség
10. | WPC (work-to-personal conflict) munkabdl szarmazo magéanélet-konfliktus
11. | PWC (personal-to-work conflict) maganéletbdl szarmaz6 munka-konfliktus
12. | work-nonwork munkahelyi és munkahelyen kiviili
13. | multilevel perspective tobbszintli perspektiva
14. | turnover intention fluktuacids szandék
15. | perceived organizational support észlelt szervezeti timogatas
16. | single childless employee egyediilallo, gyermektelen munkavallald
17. | role sender szerepkiildo
18. | interrole interference szerepek kozotti interferencia
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3. A terminoldgia kezelésének és forditasanak dokumentalasa

3.1

FNY terminus: life domain

Széfaj: fonév (szoszerkezetes szakkifejezés)

Definicio:

Life domains are the 1) different areas of life that are 2) important to an individual. There
are five domains of human life that should be focused on to promote human flourishing:
3) spirituality, 4) family, 5) work, 6) health, and 7) community.

A definicio forrasa:

https://positivepsychology.com/what-are-life-domains/

Kontextus/példamondat:

Life domains are the different aspects and experiences of life that we all consider as we
age and grow.

A példamondat forrasa:

https://www.lifecoursetools.com/lifecourse-library/exploring-the-life-domains/

CNY terminus: életteriilet

Statisztikai keresés: 41 200 Google talalat

Definicio:

A vonatkoz6 kutatdsok ezért sok esetben kijelolnek 1) kiilonféle dimenzidkat,
életteriileteket, amikor az 2) embereket arrol kérdezik, hogyan értékelik, itélik meg példaul
4) csaladi viszonyaikat, anyagi helyzetiiket, 5) munkakoriilményeiket, 6) egészségi
allapotukat, lakohelyiiket vagy lakaskoriilményeiket.

A definicio forrasa:

http://www.kodolanyi.hu/jol-let/images/tartalom/File/publikaciok/1 -nyomdai-bugovics-

gazdasagi-es-tarsadalmi-konfliktusok.pdf

Kontextus/ példamondat:
Az 1d6gazdalkodas kapcsan érdemes azon elgondolkodni, hogy mivel és mennyi 1d6t

toltink a kilonbozo életteriileteken.
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A példamondat forrasa:

https://dtk.tankonyvtar.hu/xmlui/bitstream/handle/123456789/3003/07 _tarsadalmi_konfl

_kezelese.pdf?sequence=1

A terminus valasztas indoklasa:

A terminust a pszichologia szakteriilete hasznalja, azon beliil gazdasagi és tarsadalmi
konfliktusok témakorben. Néhany esetben élettérként is emlitik, de nagy szamban
¢lettertiletként szerepel. Ezt az ardnyszdmot a Google statisztikai keresés nem tamasztja
ald. Ennek oka, hogy az élettér kifejezést koznyelvben is gyakran hasznaljuk, illetve a
természettudomanyban is haszndlatos az €é161ények kornyezetének kifejezésére. A FNY-i
»domain” szonak létezik magyarositott alakja is (domén), erre talalt a Google keresd
legtdbb talalatot, de ezt elvetettem, tekintve, hogy ezt a kifejezést leginkabb az informatika
terliletén hasznaljak, mas jelentésben, illetve, ha van magyar forditasa egy szonak, akkor
inkdbb azt alkalmazzuk. Tekintettel arra, hogy a forrasszoveg is pszichologiai
megkozelitésbol elemzi az egyének ¢életének kiilonbozo tereit, igy egyértelmiisithetd, hogy
a jelentés valoban egyezik a FNY-i terminuséval.

A szdszerkezetet tehat mikrostratégiai atvaltasi mivelettel, tiikkorforditassal és a magyaros

alak hasznalataval forditottam.

Leggyakrabban alkalmazott Google statisztikai keresés
terminusok

életterulet 42 800

élettér 167 000

domeén 899 000

Ekvivalenciaszint: 100 %, teljes, fogalmi egyezés
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3.2

FNY terminus: singles-friendly

Széfaj: melléknév (mindségjelzds kapcesolat)

Definicio:

Singles (plural): people who are 1) not married, or 2) not in a romantic relationship, 3)
considered as a group.

A definicio forrasa:

https://www.macmillandictionary.com/dictionary/british/single_2

Kontextus/példamondat:
A company picnic with family-friendly events (i.e., pony rides for kids) and
singles-friendly events (i.e., beer and softball games) would be socially inclusive. A

company picnic with family-friendly events (i.e., pony rides for kids) and singles-friendly

(i.e., beer and softball games) events would be socially inclusive.
A példamondat forrasa:

https://www.researchgate.net/publication/222419128 Beyond Family-

Friendly_The Construct and Measurement of Singles-Friendly Work_Culture

CNY terminus: szinglibarat

Statisztikai keresés: 1 470 Google talalat

Definicio:

A ,szingli” fogalmara nincs egységes definicio, a pszichologia, a statisztika vagy a
szociologia tudoméanya kiilonb6zé meghatarozasokkal irja koril. A legegyszeriibb
értelmezés szerint ,,egyediilallot” jelent. A két fogalom azonban mégsem szinonima, az
»egyedilallo” egy nagyobb halmazt jelent: 3) beletartozik mindenki, aki 2) egyediil ¢€l,
¢letkortol és csaladi allapottol fiiggetleniil. A tdgabb szociologiai értelmezés szerint a
,»szinglik” ezen beliil egy kisebb halmazt alkotnak: 6k azok az egyediilallok, akik 1) még
nem kotottek hazassagot (nétlenek, hajadonok), vagy mar elvaltak, és 0j part keresnek,
fiiggetleniil attol, hogy van-e gyermekiik, vagy sem.

A definicio forrasa:

https://mandiner.hu/cikk/20210103_a_szinglik helyzete 2020_ban
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Kontextus/ példamondat:
A képoszta nem egy szinglibardt étel, hiszen egymagamra sok egyszerre egy egész fej.
A példamondat forrasa:

http://www.igenelet.hu/cikkek/kaposztas-teszta-deluxe--szotyival-tejszinnel-es-

mozzarellaval

A terminus valasztas indoklasa:

A terminus FNY-en elterjedt, hasznalatban 1évé kifejezés (Google taladlatok széma:
1 750 000 000), melynek CNY-i megfeleldje nem kiforrott. CN'Y-en tobbnyire koznyelvi
kontextusban szerepel, ilyen a példamondat is. Véalasztasom mégis a szinglibarat kifejezés
hasznalatara esett, tekintettel arra, hogy a CNY-en tobb hasonlo kifejezés is 1étezik, pl.:
csaladbarat, gyermekbarat, kornyezetbarat, kertbarat stb. A helyesirast is ehhez igazitottam
(egybeiras). A latin betlis irdsu nyelvekbdl atvett, kozkeletiivé valt koznyelvi és szaknyelvi
idegen szavakat 4ltalaban magyarosan irjuk, azaz szokdsos kiejtésiiket a magyar
hangjelolés szabdlyai szerint tiikroztetjiik, ezért hasznalatam a szingli megfelelét. A
»singles” kifejezésnek CNY-en megfelel az egyediilalld kifejezés is, mely szintén
hasznalatos, némi jelentésbeli eltéréssel, a -barat szoval Osszekapcsolva viszont idegen
hangzasa van. A Google keresé ebben a kontextusban nem talélt ra talalatot, igy ezt a
valtozatot kizartam.

A terminust tehat mikrostratégiai atvaltasi miivelettel, tiikorforditassal €és idegenes alak

hasznalataval forditottam.

Ekvivalenciaszint: 100 %, teljes, fogalmi egyezés
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3.3

FNY terminus: interrole conflict

Széfaj: fonév (szoszerkezetes szakkifejezés)

Definicio:

1) The form of role conflict that occurs when 2) individuals have multiple roles and the
expectations and behaviors associated with one role are 3) not consistent with the
expectations and behaviors associated with another. In organizational settings, for

example, a common interrole conflict is that 4) between work and family, whereby the

role pressures from each domain may be 5) mutually incompatible.
A definicio forrasa:

https://dictionary.apa.org/interrole-conflict

Kontextus/példamondat:

This study examined the relationship between role stressors, interrole conflict, and well-

being and the moderating influences of spousal support and coping behaviors among a
sample of Hong Kong Chinese employed parents in dual-earner families.
A példamondat forrasa:

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0001879198916670

CNY terminus: szerepek kozotti konfliktus

Statisztikai keresés: 91 600 Google talalat

Definicio:

4) A munka-csalad szerepeinek konfliktusat a nemzetkozi szakirodalom az alabbi médon
definidlta: tobb szerep egyidejii megléte esetén a szereppel egyiitt jard kiilonbozo
elvarasok  olyan valaszreakciokat valthatnak ki, amelyek 5) egymaéssal
osszeegyezhetetlenek, vagy amelyeket priorizalni sziikséges. Igy az egyik szerep ellatasa
a masik szerep ellatasat neheziti vagy lehetetlenné teszi. Ezt a koncepciot nevezik
szerepkonfliktusnak (Kretch és mtsai 1962; Rizzo és mtsai 1970). Szerepkonfliktust
okozhatnak példaul a szerepet betoltd személy erkolesi normai vagy képességei,
eréforrasai, ideje és a szerepre vonatkoz6 magatartasbeli elvarasok kozotti ellentétek. A

szerepek kozotti konfliktus (az Gn. interrole conflict) a 1) szerepkonfliktus egyik formédja,
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ami akkor jon létre, ha az 2) egyén tobb, 3) egymads ellatdsat megnehezitd szerepet
kénytelen egyidejlileg betdlteni (Rizzo és mtsai 1970).
A definicio forrasa:

http://gyogyvitonokert.hu/wp/gyogyitonok/az-orvosnok-specialis-stressze-a-

szerepkonfliktus/
- SZEREPKONFLIKTUS
A,-f" ¢ ‘A
Szerepek kozotti Kiilsé Belsd,
konfliktus szerepkonfliktus szerepkonfliktus
///
d
//
//
I'd
konflikmus konfliktus

Az abra forrasa:

https://mersz.hu/dokumentum/dj160e__ 154/

Bauer Andras, Mitev Ariel Zoltan: Eladasmenedzsment
Kontextus/ példamondat:

A szerepek kozotti konfliktus a személyben fesziiltséget valt ki, ezért a személy torekedni

kezd a fesziiltség megsziintetésére.
A példamondat forrasa:

https://tudasbazis.sulinet.hu/hu/szakkepzes/egeszsegneveles/pszichologia/egyen-a-

csoportban/szocialis-szerepek

A terminus valasztas indoklasa:

A terminus a szocidlpszichologidban hasznalt szakkifejezés, amely a CNY-ben is
megtalalhat6. A magyar megfeleldje egyértelmii és kotott, mindez az angol és a magyar
definicidban szamozott és megegyezd megkiilonboztetd jegyek alapjan is megallapithato.
Létezik egy hasonld, Gsszevont alakja, melyre a Google statisztikai keresés csekély
talalatot mutatott.

A szoszerkezetet definicioszert forditasi mivelettel forditottam.
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Leggyakrabban alkalmazott Google statisztikai keresés
terminusok

szerepek kozotti konfliktus 91 600

szerepkozi konfliktus 157

Ekvivalenciaszint: 100 %, teljes, fogalmi egyezés
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3.4

FNY terminus: spillover

Széfaj: fonév

Definicio:

Spillover concerns the 1) transmission of states of well-being from one domain of life to
another. This is a process that 2) takes place at the intra-individual level, thus within one
person but across different domains. The experiences that are transferred from one domain
to the other can be 3) either negative or positive.

A definicio forrasa:

https://en.wikipedia.org/wiki/Spillover-crossover_model

Kontextus/példamondat:

A growing stream of literature at the interface between economics and psychology is
currently investigating ‘behavioral spillovers’ in (and across) different domains, including
health, environmental, and pro-social behaviors.

A példamondat forrasa:

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsy2.2019.00342/full

CNY terminus: atszivargas

Statisztikai keresés: 6 730 Google talalat

Definicio:

Az atszivargaselmélet szerint 1) az élet egyik teriiletén atélt tapasztalatok befolyéssal
vannak, atszivarognak (spillover) a masik életteriiletre, 3) akéar negativ, akar pozitiv
modon. Ez az dtszivdargds mindkét iranyban zajlik, a maganélettdl a munka iranyaba vagy
a munkatdl a maganélet iranyaba.

A definicio forrasa:

https://www.researchgate.net/publication/329972445 A_munka-

maganelet_kozotti_atszivargasok

Kontextus/ példamondat:
A rugalmas munkahelyi megoldéasok és a tavmunka alkalmazasa is egyre altalanosabba
valik. Ennek eredményeképpen azonban a munka és a csalad kozotti hatdr elmosodik,

ezzel is novelve az egyik teriiletbdl a masikba valo dtszivargds (spillover) lehetdségét.
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A példamondat forrasa:
http://real.mtak.hu/80937/1/Dilemma%CC%81k%20e%CC%815%20strate%eCC%81gia
%CC%81k.pdf

A terminus valasztas indoklasa:

A terminusnak két lehetséges CNY-i megfeleldjét talaltam: atszivargas és atgytirizés,
illetve az atgylriizés szonak egy valtozatat, a tovabbgytlriizés kifejezést. Az at-, illetve
tovabbgyliriizés kifejezéseket konnyen ki tudtam zarni, tekintve, hogy ezek tobbnyire
politikai €s banki tevékenységekkel Osszefliggd szovegkornyezetben fordulnak eld. Az
atszivargas szO0 a szociadlpszichologidban, az életteriiletek vizsgalatakor hasznalatos
szakkifejezés. Ezt ald tudtam tdmasztani a definiciok megfeleltetésével is.

A szoszerkezetet tehat lexikai csere atvaltasi muvelettel forditottam.

Ekvivalenciaszint: 100 %, teljes, fogalmi egyezés
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3.5

FNY terminus: social inclusion

Széfaj: fonév (szoszerkezetes szakkifejezés)
Definicio:

Social_inclusion is the process by which 1) efforts are made to 2) ensure equal

opportunities — that 3) everyone, regardless of their background, can 4) achieve their full
potential in life.
A definicio forrasa:

https://www.un.org/development/desa/socialperspectiveondevelopment/issues/social-

integration.html

Kontextus/példamondat:
The European Union supports and complements the Member States' activities in the fields

of social inclusion and social protection.

A példamondat forrasa:

https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=750&langld=en

CNY terminus: tarsadalmi befogadas
Statisztikai keresés: 678 000 Google talalat
Definicio:

A tdarsadalmi_befogadds a 1) hajlam arra, hogy a 3) szegénység vagy a tarsadalmi

kirekesztés altal fenyegetett emberek szdmara lehetdséget kapjon a 2) tarsadalmi életben
valo teljes részvételre, hogy 4) megfeleld életszinvonalat élvezhessenek.
A definicid forrasa:

https://hu.warbletoncouncil.org/inclusion-social-3908

Kontextus/ példamondat:

Az EU tdarsadalmi_befogaddsra iranyuld stratégidja, a tarsadalmi befogadast célzo

finanszirozasi programok, projektek, hirek és kiadvanyok
A példamondat forrasa:

https://commission.europa.cu/eu-regional-and-urban-development/topics/social-

inclusion_hu
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A terminus valasztas indoklasa:

A terminus magyar megfeleldjeként két kifejezést is talaltam: tarsadalmi befogadas és
tarsadalmi integracio. A két fogalom kozott jelentésbeli eltérés van:

Inklazio

Befogadas. Minden szerepld a miikddésében, rendszereiben figyelembe veszi a hatranyos

helyzetii résztvevd specidlis igényeit. Ehhez kapcsolddoan tiszteletben tartja és egyéni

modszerek, személyi és targyi feltételek biztositasaval reagdl a specidlis sziikségletekre,

tevekénységeit azokhoz maximalis igazodasaval alakitja.

Integracid
Az integracid soran — mas szoval élve — beengedés valdsul meg. Ilyenkor a tarsadalom, az
intézmények, szervezetek teret, esélyt, lehetdséget adnak a hatranyos helyzetii személyek

szamara, azonban nem nyujtanak teljeskorii taimogatast. Rendszereiket, miikddésiiket nem

valtoztatjak meg a specialis igényekhez alakitva.

A terminus egy gyakran hasznalt szakkifejezés a szociologidban, amely a CNY-ben is
megtalalhat6. A magyar megfeleldje az angol és a magyar definicidban szamozott €s
megegyez0 megkiilonboztetd jegyek alapjan megfigyelhetd. Valasztasom igy a tarsadalmi
befogadas kifejezésre esett. Erdekes tovabba, hogy a ,social” kifejezés a CNY-en
hasznélatos idegenes alakban is (szocidlis), ebben a szoszerkezetes kapcsolatban azonban
nem hasznaljak.

A szoOszerkezetet tehat mikrostratégiai atvaltasi miivelettel, tiikorforditassal forditottam.

Ekvivalenciaszint: 100 %, teljes, fogalmi egyezés
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4. A forrasnyelvi szoveg

Xiaolin (Crystal) Shi, Jieyu (Jade) Shi (2021)

Who cares about single childless employees in the hotel industry?

Creating a workplace culture beyond family-friendly

https://doi.org/10.1016/j.tourman.2021.104477
Tourism Management 90 (2022) 104477
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Keywards.

Singhe childless employecs

Work-parsonal conflict

Zccial indusian of a singles-friendly culture
Job pesformance

Letsure satisfaction

Athough numeraus studies have explored work—family Boues, fow hove forused on the wark-nomeork problems feced by
single childless employees. Drasing an theores of social role and social information processing, this study developed a
multilevel model to imvestigate how the hatel-level social indusion of a singles-Friendly culture infloenced single childless
amplopees” work—parsonal conflicts at the individual lewel, We canducted & mulb-sourcs feld study with data collacted from
639 single childkess employess and their direct supervisars in 28 full-service hatels in Chira, The results demanstrate that a
socially inclusive culture improves employess’ job perfarmance and leisure stisfaction by reducing their work-to-personal

conflict. This study provides a comprehensive picturs of employess’ interrale conflicts By considering their personal roles, The
findings offer ingights for managers seeking to create a supportive envircnment for single childles smploysss, 3 group that

represents a growing segment of the lahor force in the haotel industry.

1. Introduction

although organizations today offer employees a variety of family- supportive
programs (.., on-site childcars, dependent care support, paid family leawve)
to reduce conflicts between the work and family domains (Butts =t al, 2013},
certain family-supportive policies cannot be equally applied to all employees.
A5 such, some employees, especially those who do not have children, may view
these policies unfawarably or deem them wnfair [Grover, 1991; Kossek &
nichol, 1952). The resulting negative attitudes towand family-supportive
paolicies are described as forms of work—family backlash (Perriging et al., 201E).
Reszarchers and managers have recently tsken an increasing interest in
employses with wvarying family structures beyond those who have
responsibilities for spouses and children. For example, many studies have
recognized the perceptions of single employees without dependent children
and/or family responsibilities in the context of their work-nonwork conflicts
(e-g., Akanji et al., 2020; Casper et al., 2016, 2007; Dumas & Perry-5mith, 2018;
salamin, 2021).

single childless employees comprise a significant and growing segment in
the present workforce of many nations and industries [Boutells, 2047;
Horowitz, 2020; Wakabayashi & Frenkel, 2020). In the United Stetes, the
percentage of employees who are single, childless, and live zlone by choice has
been rizing in recent years (Horowitz, 2020). In many European countries, like
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E-rnii oclre sges; crystal 5

D palyuedu. bk (K0 Shil, shid2@purdue.edu (L{). Shil.

hitps/fd along 10, 101 &) rran2021. 104477

the LLK., it has become increasingly commion that male and female employees
in the 30-34 and 40-44 age groups choose not to have children (Misttinen et
al., 2015; Ro, 2021). China has also been experiencing similar trends of delayed
marriage and dedining birth rates [vip, 2021). In addition, some industries
|2.E., the technology industry) feature & large number of single and childless
employees (Wakabayashi & Frenkel, 2020). Given the assumption among
employers that single childless employess have maore free time and fewer
family responsibilities, members of thiz group are often expected to shoulder
heavier waorklosds, work longer hours, and travel more for work to support the
family demands of their married collesgues, across 2 wide variety of industries
and natignal contexts (Collyer, 2009; Weikle, 2018).

Given that the jobs in the hotel industry are highly labor-intensive, it is no
surprise that its labor market is dominated by single childless employees
belonging te Generstions ¥ and Z {Eoh & Les, 201E; Solnet & Hood, 200E8).
The hotel industry is @ key employer of young people in many countries,
including the U.E, the UK., and China {Goh & Les, 201E; King, 2020). In China's
hotel workforce, the majority of single childless employses also belong to
Generstion ¥ |(bom after the 1880s) and Genergtion 2 [bom after the mid-
1850z} (China Tourist Hotel Association, 2018; Goh & Lee, 2018; Lin, 2020). In
china, hotel employees who hold exscutive-level posidons (e.g., generzl
managers, departmant heads) tend to be younger than they were in the past
[wu & 0j, 2020). Furthermore, it is increasingly common for young people to
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marry |ater in life, and the average marrizge age has increased in China |Lang,
2020}

Concerns about the high costs associsted with marriage and children's
education, slongside increasing house prices in Ching, have led to & growing
number of young people avoiding marrizge and having children (Ren, 2021).
childless individuals belonging to younger generations (i.e., Generaton ¥ and
Generation Z) have already dominzated the labor market in countries like China,
particularly the hotel industry (Li & Guo, 2020). However, both academics and
industry leaders have thus far failed to assess or identify the challenges facing
single childless employees in the workplace. Lawson et 2l (2043 found that
compared with employess with family or children, single childless employees
worked more hours per week, received higher orgenizational time
expectations, experienced more emaotionzl labor, had lesz decision-making
lztitude, and experienced more negative work-nonwiark spillover. As such,
hotels need to understand single childless employess” perceptions of work—
monwork issues and provide relevant orgenizetional support to assist these
employees in striking 3 healthy work-life balance.

studies on interrole interference among hospitality employess have
typically concentrated on work-family balance (e.g., Oai et al,, 2015; Karatepe
& spkmen, 2006; Pan & Yeh, 2019} or workife balance (e.g., Chiang et al.,
2010; Hofmann & Sigkbureer-Sauer, 2017; Hsieh & Lin, 2010} Recenthy,
=xaminations of work—nonwork interaction have evohed from the dialectic of
“work—family balance/conflict” to the more inclusive consideration of “work—
life balance/conflict” (Keensey =t al., 2013). However, as Wilson and Baumann
(2015} pointed owt, use of the umbrellz t=rm “life roles” to modsl a
combination of family and personal roles still entzils the sssumption that all
individuals hawve family responsibilities (e.z, taking carz of children or living
with spouses) regardless of their differing family structures. Casper and
Defaulo (2012) suggested that & family-supportive work emdronment is
helpful for employees with spouses and/or children, but orgenizations also
need to consider how supportive policies (2.2, leave polices, flexible work
arrengements, on-site daycars] can be applied equelly to benefit single
employees (without spouses and/or children).

in the handful of studies that reported on the positive outcomes of famiby-
friendly organizational cuttures (e.g., Allen, 2001; Aryee et al., 2013; O'Meill et
al., 2008, reszarchers forused on married employees with or without children.
In allen's (2001) study, 436 of the 522 participants wers married or living with
a partner, and 410 of them had one or more children. In a study by O'meill et
al. {2003), 91% of the participants were marrad or living with a partner, while
aryes et al (2013} studisd married employees’ perceptions of the family
support they recsived from their direct supervisors and organizations.
Meverthelass, few attempts have been made to investigate how single childlass
employees perceive organizational support with regard to their work—personal
issuEs.

Furthermaore, although culture-related constructs regarding work—nonwork
interaction (e.g., work-family and work—lifz balance supportive culture] can be
studied as an aggregeted construct &t the group or organizetional level (ie.,
shared belief on supportive culture) (Glisson & James, 2002; Gonzlez-Fma
& Hernandez, 2017; O'Meill & Follmer, 2020; Yammaring & Dansersau, 2011},
3 large number of studies assessed organizationz] culture 3t the individuwal level
in isolation. In so doing, these studies failed to identify organizational culture
at other levels, thereby leaving out & further investigation of the differences
between these levels and the individual level. Ind=ed, only & few studies inthe
hospitality manzgement field provided sssessments using multilevel
perspectives (e.g., O'Meill et al, 2002). The traditionzl approach of wsing a
single-level perspective may limit our understanding of organizational
phenomena, &s this approach feils to determine whether a phenomenon is
caused by differences between individuals, t2ams, or organizations (Mathisu
& Chen, 2011; schneider et al, 2013).

Consequently, the principal goal of this research is to explors the influence
of organizational supgortive culture (ie., social inclusion of 3 singles-friendly
culture) at the hotel level on the work and personal domains of single childlzss
employees at the individual lavel. Following Casper et al. (2007], we define
single childless employees 3= single adults without dependent children. Our
study seeks to achieve three research objectives: (1) to examine the influence

of the hotel-level social inclusion of a3 singles-friendly culture on single childlzss
employees’ job performance in the workplace; (2) to investigete the effect of
the hotel-level social inclusion of 3 singles-friendly culture on single childlzss
employees' leisure satisfacton in the nonwork domain; and (3) to test the
cross-levsl medizting roles of work-to-personzl conflict (WeC) and personzl-
to-work conflict (PW'C). Fiz. 1 depicts the conceptual model for this study.

The first contribution of this study is the examination of the conflict between
the work and personzl domains for single childless employess in the hotel
industry. Using social role theory (Eggly, 1987), this study expands our
understanding of employses’ personzl roles outside work and family. Second,
the stwdy irmvestigates how organizations can create friendly workplaces for 2l
employees, regardless of family structure (Casper & DePaulo, 2012). o' Meill
and Follmer {2020] suggested that the organizationsl culture of the hospitality
industry tended to shzpe policies associated with work—life conflict. Indesd,
more research is needed to understand the role of culture at the organizatonal
level {O'Meill & Follmer, 2020) and the role of supportive culture for people
with non-traditionz] family structures [2.g., somsone wha is single or in a
same-sex relationship) (Rothbard et al., 2020). Using socizl information
processing theory (Zalanqlk & Pleffer, 1978, this study examines the influence
of shared perceptions regarding the social inclusion of 3 singles-friendly
culture in the context of single childless gmplovees’ in the work (e, job
performance] and nomyork [i.e, leisure satisfaction) domains. Third, this stwdy
responds to the call by @'Meill and Follmer (2020) for research that applies a
multilevel perspactive to investigate both socially inclusive culture at the
organizational level and employess” work—personal conflicts at the individual
level. according to the multlevel paradigm of organizational research
[Mzthisw & Chen, 2011}, organizetions festure nested structures (e.g.,
employees are nested within teams, departments, or organizations). Hence, it
is important to identify the levels of the constructs concerned before
examining the focal units (e.g., individuals, groups, or teams) of interest in each
study.

2, Literature review
2 1. Spcial inclusion of o singles-friendly work cuwlturs

Organizational culturs is 3 socisl context that involves shared values, beliefs,
and norms that employees use as guidelines in directing certain Behaviprs
[schneider et al., 2013). Many studizs exploring the work-Tamily relationship
have found that family-supportive work cultures were often associated with
significant positive organizationzl owtcomes, such 23 job satisfzction, job
performance, and organizational commitment [Allen, 2001; Aryee etal. 2013).
Relative to a traditional family structure (i.e., 3 married couple with or without
children), the nontraditional family structure has recently becoms more
prevalent (Rothbard et al, 2020). Being single is commenly defined as a
nontraditional family structure (Rothbard et al, 2020).

Consistent with the general organizational culture that focuses on a set of
shared beliefs, the concept of 2 singles-friendly cutturs highlights the core idea
of “sharedness” embedded in the definifion of organizationzl culture (Schein,
19o0). casper et al (2007) defined the singles-frisndly culture as:

The shared assumptions, beliefs, and values regarding the extent to which
an organization supports integration of wark and nonwork that is unrelated to
family, and the degree to which egquity is perceived in the support an
organization provides for employees’ nonwork roles, irmespective of family
status. (p. 430).

A singles-friendly work culture can include multple dimensions, induding
“social inclusion”, “equal work opportunities”, “equal access to benefits”,
“respect for nonwork roles”, and “equal work expectations” (Casper et al.,
2007). we focus on the dimension of social inclusion following & number of
studies that found that single childless employess suffered from social
isolation and loneliness [Savage, 2017; Twnboll et &l 2046). & socally
inclusive culture would involve organizations providing similar  social
oppartunities for employees, regardless of their family status (Casper et al,,
2007). Furthermore, social inclusion is 3 key element of singles-friendly
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culture, giwen that social inclusivity is 3ssociated with both affectve
organizational commitment and perceived organizetional support {Casper et
al., 2007).

2.2, zociol inclusion of o singles-friendly culture and work—personal conflict

To date, the literature on interrale conflict has mainky foowsed on the work—
family balance of indhviduzls, and most studiss have ignored individuals’
personal nonwark roles (Wilson & Baumann, 2015). Work—family conflict
refiers to the conflicts that arisz betwesn employes:s” work and family domains
[ereenhaus & allen, 2011). The concept of work-life balance |or work-life
conflict) demonstrates that researchers” interests have expanded beyond the
family domain and into the genersl nonwork domain {2.g., Boswell & Olson-
Buchanan, 2007; Deery, 200E; Siegsd et al, 2005). The term “nonwork domain®
is often uszd interchangeably with “life domain® in previous studies |Frons,
2003). Family roles (e.g., spouse, parent) are part of employess" life/nonwork
rolas.

although “life domain” provides 2 broad perspective on individussls’
monwork roles, the term conflates individuals' family roles with their personal
roles. For example, Greenhaus and allen (2011) defined work—life balance as
people’s perceived levels of satisfaction with the ways in which their roles in
different domains (i.e., work, family, personal) fit with their personal values. In
siegel et al (2005), for 2xample, the scales wsed to measure work-Jife balance
were adaptad from the scales ussd to measure work—family balance. witson
and Baumann (2045), and Adkins and Premeaux (2019) suggested that the
work domgzin, family domain, and personzl domain should be trested
separately.

according to social role theory (Eggly 1967; Eagly I, the
definitons of role differences are linksd to traditional gender differsnces,
acknowledging that in many socisties, males and femzles have traditionally
had differing family responsibilities. In their research on interrole conflict, in
which they applied social role theary to 2xamine the role conflicts experisnced
by focal employees, Greenhaus and Powell [2003] suggested that role senders
communicated the pehaviprs expected of focal individuals. The expected
behavigrs, that role senders signal may impose external pressures and
influence focal individuals' perceived spillover from one domain into another
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[Greenhaus & Powell, 2003). Furthermors, sach of the three domains (warl,
family, and perzonal life) has different role senders (Adkine & Premeaux, 2019).
For instance, supervisors and coworkers are often role senders in the work
domain. Role senders in the family domain can be parents, children, significant
athers, and other famity members. In the personzl domain, rele senders may
be close friends or new friends that individusls mest when engaging in
mnonwork activities (e.g., volunteer work, gym activities). In other words,
individuals taks on different responsibilities when playing varicus roles. as
such, it may be problematic to conflate personal roles and family roles in the
nonwork domain.

Wilzon and Baumann (2015} defined the personal domain a5 a third domain
that differs from the wark and family domains. Single childless employees are
mare likely to identify their personal roles as unrelated to family (Dumas &
Parry-5mith, 201E). As interrole conflict is bidirectional, Wilson and Baumann
(2015} divided the concept of work—personal conflict into two categonies: PWE
|personal-to-work conflict) and WeC (work-to-personal conflict). PWC occurs
when individuals' personal activities interfere with their work (e.z., ime spent
on personal activites reguiring them to sacrifice their tme at work). WPC takes
place when individuzls’ job demands reguire them to sacrifice personzl ime
and energy to fiylfill their job roles.

& socially inclusive work cutture is linked to an organization’s oversll support
culture, Casper et al. (2007) found 2 positive associztion between encouraging
a singles-friendly culture and organizationzl support According to perceived
organizational support theary, a high level of organizatonal support i typically
linked with paositive organizationz| outcomses, such as incressed affective
commitrnent, reduced role conflick, and decrsased turnover intention
(rhozades & Eisenberger, 2002). Hence, it can be expectad that single childless
employees will be less likely to experience WS or PWC when they perceive 2
strong socially inclusive culture in their organizations.

studies on hospitality employees’ work-life intersctions (e.g, Chiang et al,
2010; Choi & Kim, 2012; Zhao & Mattila, 2013) treated life-supportive or
family-supportive dimates or cultures as individusl-level constructs. This
perspective ignores the ways in which these constructs can also represent
shared beliefs at the organizational level. In our study, we therefore treat the
zocial inclusion of 3 singles-friendly culture a5 a hotel-level {i_e., organizatonal-
level] construct, and we hypothesize that single childless employees who work



in hotels with strong socially inclusive cultures are less likely to experience
conflict betweasn their work and personzl domains at the individual lewel.

Hypothesis 1 At the hotel lewel, the social inclusion of 3 singles- friendly
culture has a negative relgtionship with single childless employess" (a) WPC
and (b) PWC at the individual lewal.

2 3. supenisor-roted job performance

Furthermore, we zssess the influence of the sodal inclusion of 2 singles-
friendly culture on employess’ [ves in the work domain. As hospitality
=mployees’ job performance is central to ensuring customers” perceptions of
sarvice quality (Kim & Koo, 2007; Ui & Huang, 2017; Miao et al, 2021), we
focus on job performance. In additon, although previous studiss have
explored hospitality employess’ job performance, most used employess” self-
rated job performance (Kim & Koo, 2017; Mizso et al, 2021), with a few
=xceptions that applisd supervisors’ perspectives {Cai et al., 20059; U & Huzng,
2017} Hejdemelgr and moser (2008) found that selfwreported job
performance ratings showsd leniency and were typically higher than
supervisor-rated job performance ratings. A growing number of recent studies
on hospitality employees' job performance have encoursged future studiss to
consider supervisor-rated job performance to aveid ratings bias (=g, Aguiar-
Quintana, Mgwyen, Araujo-Cabrera, & Sanabria-Diaz, 2021; Miao et al, 2021).

according to the theory on perceived organizational support, employsss are
mare likely to develop a strong s=nse of responsibility and to exhibit high-
guality job performance when they perceive that their orgenizations are
supportive {Rhoades & Eisenberger, 2002). Shahzad et al. (2013} noted that
when employess of an organization shared the belief that the organizetion was
supportive (e.2., open to communication, established a clear reward system),
employeas exhibited better job performance. In the work—-family Iterature,
studies have shown that perceived family-supportive environments have an
indirect influence through organization-basad self-esteemn or a dirsct influence
on employsss” job performance and work withdrawal (e.g., Aryes etal 2013).

Moregver, according to sodial information processing theory (Salapglh &
pfaffer, 197E), indviduals receive information cues from the social context in
their working enwironment, and thess cwes can further influence their
behavigrs, In other words, employees form their perceptiens of and attitudes
towsrd workplace issues by assimilating information from their colleagues.
Therefore, interpersonal relationships (e.g., between focal employess and
supervisors, between focal employees and cowarkers) are likely to determine
how individuzals evaluate their working environments (Sroywacz & Marks,
2000). For example, employees in 3 hotel may discuss their perceptions of the
hotel's singles supportive culture with each other, thereby developing shared
opinions on certain issues. we therefore argue that when zsingle childless
employees perceive that the organization encoursgss & supportive culture,
thiese employess tend to display enhanced job performance at the individual
level.

Hypothesis 2. at the hotel lewel, the social inclusion of 3 singles- friendly
culture has a positive relationship with single childless employses’ job
performance at the individual lewsl.

according to the cybernetic model of work-life kalance, negative outcomes
tend to ocour when discrepancies ariss between perceived work—life balance
and desired work—life balance [adkins & Premeaux, 2019). Furthermore,
reichl et al. (2014) found that experiencing conflict between the work and
nonwork domains may reduce employess’ enthusiasm for their work., A
number of studies on the work-life interactions of hospitality employees
showed that conflicts between the work and nonwerk damains (2.g., work—
famnily conflict, work—family imbalance) may cause increased twrnower
intentions and decreased job satisfaction (Karsteps & Ulydge 2008;
wvanderpool & Way, 2043; Zhao et al., 2011). While useful, these studiss did
not examing the effects of higher-level influences from the employees’
warkplaces.

A recent review study conducted by O'Neill and Follmer (2020} found that
the majority of previous studies focused on the antecedents of work—family

conflict at the individual level. althoush orgenizational level factors such as
supervisor support culture, and policy have been found to have a significant
impact on employsss’ perceptions of work—nonwork conflict, these variables
were studied and measurad only at the individuzl level (e.g., Dai et al, 2015).

Individuals" perceptions and hghavigrs can be influenced by their
imteractions with their surrcunding environments {Caplan, 1987). The lack of
fit betwsen an individuzl's perceptions of work-family balance and their work
smvironment (ie., organizational support) is 3ssociated with increased stress
[Edwards & Rothbard, 1922). Similarly, for single childless employees, the
incangruence between their perceptions of work-personal conflicts and
relevant support from  their organizations may resuft in negatve
consequences, such as lowsr job performance. Hencs, we suggest that
cresting an organizational culture that supports single childless employess’
personal [ives helps reduce those employess’ perceived work—personal
conflicts, thereby improving their performance at work.

Hypothesis 3. single childless employees’ (2] WrC and [b) PWC at the
individual level mediate the hotel-level social inclusion of 2 singles- friendky
culture and individual-level job performance.

2.4, Leisure satisfrction

In 2ddition to examining the influence of work—persanal conflict on the work
domgins of single childless employess, we also investizate the effects of
spillowvers from the wark domain into the personal domain. We focus on single
hospitality employees’ leisure satisfaction, 3 key indicstor of thess individuals’
attitudes toward the personal domain, for two reasons. First, the issues
regarding hospitality employess’ [eisure life have become salient due to the
conflictual naturs of hospitality employess’ work and leisurs roles [Lin et al.,
2013, 2015; Jsgyn & Yen, 2018; Wang et al, 2020). The hotel industry is
considered [ghgrinkensivg, as it is characterized by long working hours and
non-standard work schedules [Lin et al, 2015). In addition, & large number of
hotel employees face high levels of work-relsted stress from dealing with
customers {Chiang et al., 2014). &3 3 result, hotel industry employees tend to
=xperience serious job imterferance with their nonwork lives [Wong & Lin,
2007). siven job demands and [imited control over their work schedules,
hospitality employees may have less time and energy for leisurs activities after
work, preventng them from satisfying their need for relaiation or resulting in
lower levels of leisure satisfaction {Lin et al., 2013; Tsgyr & Yen, 2018).

second, members of Generations ¥ and Z, who make up & large proportdon
of the hospitality workforce, place greater value on leisure time than Baby
Boomers and members of Gensration X because of their personal experiences
and ohservations (Chahil, 2015). &s Generations ¥ and Z have grown up
witnessing their parents wark long howrs and spend little time with family, they
are cautious sbout jobs that reguire them to sacrifice their perzonal life for
work [Loughlin & Barfing, 2001). Indead, thess two gensrations perceive long
working hours and 3 lack of time to spend with family and friends as potential
deterrents to working in the hospitality industry {Soh & Lee, 201E) In
response to thess trends, Goh and Qlgamus, (2020} suggested that flexible
scheduling should be offered to young employees to encoursge better work-
life balance. Hence, itis vital to ensure single childless hotel employees' lsizure
satisfaction.

Beard and Ragheb [1%280] defined |eisure satisfaction as positive feelings or
perceptions that individuzls form, elicit, or gein from participating in leisure
activities and choices. Such feslings or perceptions explain individuzls'
zatisfaction with general lzisure experiences and situations (Beard & Ragheh,
12E0). Leisurs lifz has been found to enhance individuals’ psychological well-
being, life satisfaction, and professional efficacy (Elbaz et al., 2020; Uoyd &
Little, 2040). In contrast, if employees' freedom, which is considered a
significant element of leisure life, is affected by work, they are likely to feel
dissatisfied with their leisura life (Tsyr & ven, 2018). The reduction of time,
energy, and opportunity for leisure life because of work role demands may
result in conflicts between work and leisure for employess and negatively
influsnce their atitudes toward the personal life domain.
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The social inclusion of 3 singles-friendly culture is created when supsnvisors
and organizations care about the work—personzl Iife balance of single childless
employees and create egqual social opportunities for both single and married
employees (Casper & DePaule, 2012; Casper =t al, 2007). For example,
arganizations could cccasionally allow single childless employees to lzave early
from work for personal reasons, similar to the way in which employees with
children are permitted to leave early for logistical reasons related to childcars.
This more inclusive wark culture would acknowledge, respect, and support
single childless employess” personzl and social needs. various studies on
work—family conflicts have found that family-supportive work emvironments
tended to increase employees' satisfaction with the nonwork domain of their
lives {e.g., Haar & Roche, 2000; Lin et al,, 2015]). &s such, we infer that it is
mare likely that single childless hotel employees will report feeling more
satisfied with the personzl domain of their lives if they work in hatels that
feature 8 socially inclusive work culture,

Hypothesis 4. At the hotel level, the social inclusion of 3 singles- friendly
culture has & positive relationship with the leisure satisfaction of single
childless employsss at the individual level.

For single childless employees, the main role senders in the personal domain
arz often close friends. An organization that supports its employess’ family
livas may not provide equal suppart for the personzl lives of single childless
employzes, as the resources nesded by thess two groups differ and the
available resources are limited {Adkins & Premesux, 2019). Employees with
children can take advantage of benefits such as on-site childcare and parentzl
leawve policizs. Thase resources are clearly not helpful for single childless
employaas. In other words, implementing policies for work-life balance do not
always result in positive outcomes if those policies only benefit married
employees or employees with dependants [Perrizing =t al, 2018]. Inthis study,
we argue that cresting & culture that supports single childless employees’
personal lives can reduce conflicts between work Iifiz and persanal life.

Studies on employee satisfaction in the nonwork domain have found that
when employses experienced conflicts betwssn their work and leisure
activities, they wera more likely to report low levels of leisure satisfaction (Lin
et al, 2013, 2015). Work—leisurs conflict is bidirsctional, as it can include both
work-to-leisure conflict and lsisure-to-work conflict, which arz subdomains of
WRC and PWC, respectively. work-to-Jeisure conflict describes a lack of time
and energy for leisure actvities because of =wcessive work demands, and
leisure-to-work conflict describes over-engagement in leizure activities to the
point of reducing the amounts of time and energy devoted to work (Staines &
O'Connor, 1980). As such, we infer that when single childless employees
=xperience conflicts betwesn their work and personzl domains, they may
derive low satisfaction from their leisure opportunities. In 3 similar way,
employees’ perceptions of thess conflicts may mediste the hotel-level
culture's dirzct influence on the employees’ levels of leisure satisfaction at the
individual level.

Hypothesis 5. Single childlzss employees' (3] WPC and [b) PWC at the
individual level mediate the relationship betwean hotel-level social inclusion
of & singles-friendly culture and individual-level leisure satisfaction.

3. Methodaology
3.1. Porticipants

we conducted multiple-source surveys with employees of 23 full- service
hotels in China batween December 2020 and Barch 2021. First, we contacted
the hotels' general managers, human resources directors, and departrmentzl
heads to obtain their consent for our data collection. Of the 35 hotels we
approached, 29 agresd to help us recruit participants. We stipulated that the
participants needed to be full-time hotel employess who were single, meaning
that they had never married and did not have children during the pericd of
study. The guazlified employees answered several guestions about their
=xperiences with WPC, PWC, leisure satisfaction, and the sodal inclusion of a
singles- frizndly culture. They were also asked to invite thair direct supsrvisors
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to rate their job performances. With an average of 22 employeas per hotel,
635 participants completed questionnzires, which we collected and wsad for
data analysis.

in the finzl datz sample, 160 of the pardcipants (25%)] were male, 432 (68%)
were female, and 47 (7%) did not disclose gender information. The majority of
the participants held sither an Associate’s (238, 37%) or a Bachelor's degree
[2B2, 24%). A total of 314 (49%) participants were front-of-house staff (e.g.,
workers in the front office, food =nd beversge service, or concierge
departments|, and the rest worked in back-of-house positons {2.g., the sales
and marketing, reservations, fingnce, or human resources departments). Most
of the participants had worked in their current jobs for either 1-3 years [258,
40%) or for between 3 manths and 1 year (153, 26%).

3.2, Measurement

The guestionnzire was developed in Emglish and then translated into
Chinzse. we used the back-to-back translation methad [Brisling 1970) to guide
the translation process, and to ensure the accuracy of the survey questions.
Following the steps recommendad by Dowglas and Craig (2007), twio bilingual
[chinzse and English) researchers who were familiar with this stedy translzted
the guestionnaire inta the relevant language. First, one researcher translated
the originzl English wversion into Chiness. Then, the other researcher translated
the Chinese version back into English. after this initizl translation, & third
independent reviewer compared the twe versions, after which the survey was
finzlized after addressing inconsistencias and correcting inaccuracias. all of the
temns in the questionnaire were measured with a S-point Likert scale, where 1
represents “strongly disagree” and 5 reprasents “strongly sgres.”

WPRC and PWC were measurad with the 10-item scale developed by wilson
and Baumann [2015). A sample item for WPC was, “The demands of my work
interfers with my personal activites" A sample item for PWC was, "My
personal activities produce stress that makes it difficult to concentrate at
work” The internal consistency and relizbility {Cronbach’s o) for WPC and PWC
were 0,95 and 0.97, respactivehy.

Leizure satsfacton was measured using the 3-itam scale adapted by Lin et
al. (2015) and originally developed by Meal et al. [1522). & sample item was, “I
hawe been feeling very good sbout the way | spend miy leisurs tirme after work”
The scale's Cronbach’s @ was 0.79.

supervisors rated job performance wsing & 7-item scale from williams and
Anderson (1991). & sample item was, “This employee performs tasks that are
expected of him/her” The Cronbach’s a for the scale was 0.71.

The social indusion of a singles-friendly culture was measured wsing 3 17-
itemn social inclusion sub-scale from the singles-friendly culture scale
developed by Casper et al. (2007). tems includad, "My organization considers
the preferences of both parents and childless employees when planning social
svents” and "My organization supports hosting formal social events that cater
to employees both with and without children” The Cronbach's o of this scale
was 0.08.

Following previous studies of work-life interaction [e.g., Dumas & Permy-
smith, 2018; Wilson & Baumann, 2005), we controlled for gender because it
was deemed a key element in research on work-life interfersnce (Eby et al,
2005). We also used work role identification as a control varizble, as this
feature has been found to influence individuals’ perceptions of pressures from
work (Greenhaus & Bgylell 1985), and levels of leisure satisfaction [Sgif &
Harpaz, 2002). We used the 2-item scale developed by Rothbard and Edwards
(2003} to mezsure work role identification. The two items were, “ consider my
job o be very central to my existence” and “The most important things that
hzppen to me imvalve my job Last, we controlled for trait affect, which
includes trait positive affect (PA) and trait negative affect [MA). Trait afect
indicates individuals’ disposition to experience certain positive or negative
emations [Watson et al., 128E). Trait affect was controlled becauss employses
with higher trait PA or lower trait MA tend to report less conflict {Eby et al,,
2005). Trait P& and trait MA were meassuwred using the validated Chinese version
of the PAMAS scale from Qju et al. (2008).
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3.3, Detection of srgoniretional-level varionee

Given that the social inclusion of a singles-friendly culture i an
arganizational-level variable, the first step of our hierarchical linear m
{HLM] was to determine whether there was a between- organization
difference in this variable. Follkvwing Bliese (1958] suggestion, we calculated
two farms of the intraclass correlation coefficient (I0C): 0o, which
represented the variance that could be explained by the between-group
difference, and O, which indicated the reliability of the group means. To
calculate g:l. we established a null model {uncondtional model) with the
sacial inclusion of @ singles-friendly culture a5 the dependent variable and the
intercept as the only independent variable [see Equation (1)},

In Eguatian {1}, [rupr\e:en'bed each employee and j represented sach hotel,
L0C ) was caleulated using the varianoe of the group mean divided by the sum
of the group mean variance and the variance of residuals {see Dguation (2]},
The [CCn of the sodial inclusion of a singles- friendly culture was 005,
According to Bryk and Raudenbush (1992), the minimum value of g:l for
conducting HLM is 0.05, LeBreton and Senter (2008) explained that an 000 of
005 represants a small to medium effect, suggesting that group level effects
influence the individual level, Bligss (1008 simulated situations in which only
1% of the variance was attributed to group-level influence, and they detected
strong group-level influence at the individual level. The findings described
above necessitated treating the sacial inclusion of a singles-friendly culture as
an arganizational-level variable.

Single Cyltugey= B+ g

f= o+ o i}
=h

ICCj == —— 2}

= T Ty (

In addition, the Spearman-Braown formula given below [see Cguation (3]
s used ta caloulate @:. as suggested by Shrout and Fleiss {1979) and
Bliesa (1993). The @:u far the sacial inclusiaon of a singles-friendly culture
was 0,46, which was higher than the cutoff value of 0.4 suggested by Cicchetd
1954} In summary, the results indicated that the organizational-level means
showed good reliability.

(3

4. Results
4.1, Dotg analysis strategy

A% the data structure of this study involved an individual level (level 1)
nested within the organization level {level 2}, we used HLM {Raudenbush et al,
2004} to conduct owr data analysis. To generate unbissed coefficient
parameters, we applied the group-mean gentering stratagy for all lavel 1
wariables (i, WPL, PWC, leisure satisfaction, job performance], and we used
the grand-mean gentering approach for the level 2 variables fie., the social
inclusion of a singles-friendly culture] to test the cross-level mediation effects
{Hafmann & Gawin, 199E].

4.2 Preliminary aomlpsl

Table 1 shows the means, standard deviations, skewness, kurtasis, and
carrelations between the variables of interast. Accarding to the cutoff values
of kurtosis, and skewness recommended by Curran et al {1996 and Hair et al.
12000), the data appeared to follow a normal distribution. Before testing the
hypatheses, we performed a confirmatary factor analysis (CFA) to examine the
megsures” construct distinctivenass [See Table 2}, First, we submitted the 5
items for WPC, the § items far PWC, the 17 ams for the social inclusion of a
singles-friendly culture, the 3 items for leisure satisfaction, and the 7 items for

job performance to a CFA, using the maximum likelihood estimation. The
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standardized facter loadings of the items far WPC, PAWE, the social inclusion of
a singles-friendly culture, and leisure satisfaction, were greater than 0.5, and
were statistically significant {p < 0.001), indicating convergent validity. Thres of
the items in the job performance scale [“This employes often engages in
achvities that directly affect his/her perfarmancs evaluatian,” “This emplayes
often neglects aspects of the job hefshe is obligated to perfarm,” and “This
employes aften fails ta perform essential duties”) did not perform well and
were removed. After we removed the three items from the job performance

scale, the results chowed that the new model provided a significantly batter Rt
X = 2676.47, df = 517, p < 0.ODL, CF = 091, TL = .90, NF =0.900F7 =

091, RMSEA = 0.0E} than the original model u"' = 1508.06, ﬁ: 618, p < 0.001,
CFi=0.87, TLi = 0.86, NFi = 0.85, IF = 087, RMSEA = 0.09).

Therefare, the S-factor model was justified with a 4-item scale of job
performance, and this model was used to test the hypotheses. The average
wariance extracted [AVE) woares for the constructe of WPRC, PWC, the sacial
inclusion of a singles-friendly culturs, job performance, and leisure satisfaction
were 0L7E, D.EE, D.71, 0.59, and 075, respectively {see Table 2}, The AVE value
of every construct was larger than the sguared correlation estimates for the
constructs. These results confirmed the discriminant validity {(HMair et al, 2000}
Additianally,
constructs were all above 08, which surpassed the recommended standard of

the compasite raeliability wvalues for the above-described

0.7 {see Table 2). In summary, bath the reliability and validity of the measures
were confirmed.

4.3, Hypothesis testing

Tahle 3 chows the results of hypathesic testing. The first sat of hypotheses
prapased that at the hotel level, the secial inclusion of a singles- friendly
culture is negatively related to (a] WPCand (b} PWC at the individual level. We
found that the social inclusion of a singles-friendly culture was negatively

assacated with both WP {ya= _ 0.26, p < 0.001; sea Madel 1 in Table 3| and

with PWC (pza= - 0.24, p < 0.DD1; see Model 2 in Table 3. Equation (4] is an

axample of 8 mulkileval equation wsed for testing Hypothesis 1(a). v is the
hatel-level intercept, porepresents the hotel-level slope for predicting 8owith
the social inclusion of a singles-friendly culture, and gy, is the unique efect of
hatel j on the sodal inclusion of a singles-friendly culture., pois the parameter
used to test the relationship between the hotel-level independent variable

and the individual-level dependent variable, The results supported both
hypatheses 1{a) and 1(bj.

Level 1:
WPC” =.B:-r + lﬁl_u I'P-"!rﬂ + lﬁ'z; EN-’!.,F + IE.'I_I m'-ﬂrklﬂ + |E4._| [Gender, NES /T

Level 2:

,Em oo * ¥ (l.".'ui!tura}j *Hy

Byi=¥uw
By =V (4}
By =V
By =Vea

Note. Work = Wark rale identification; Culture = the social inclusion aof a
singles-friendly culture,

Te appropristely model the mulilevel mediation analysis, we fallowed
recommendations found in Bauer et al. {2006} and Selig and Preacher (2008)
by using the Monte Carlo method for assessing mediation (MCMARM] in
multilevel models. We established models to specify the direct and indirect

affects of the social inclusion of a singles-friendly culture on individuals’ job
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Table 1
Descriptive statistics.
™ Ex Shew Wrtems 1 2 3 1 5 5 T E
el 1t Indiidual level
LwEC 181 15 oa3 -n.6a
2 PuC e 1@ 1o ns1 n5aree
3. joh performance 154 o -05F 089 —pzett —p1t
4. Lelsure satisfaction a7 om  -o7E 14 —p1mtt —paOr LETTE
5 Wark role idenbfication 154 085 -020 ooo —n0e oo QAT pagees
& Trat B 147 085 oo ano —nIztt am asserr pagee 0B
7 Trat WA 112 o0se  oEp nss nazeee o4z -pa1* -nOs -0z om
£ Gender 182 0S4 -0d0 -0 -n0s -paEvt -paee -DIS** -@13T -B1I 005
Level 2: COrganizational bewel
9 saclal Incluskon 415 077 -113 14D —DEt Q17T QEETY pgiees 038 DAIttt -t O

Maobes.

=0 = standard deviation; M = Mean; 30 = standard deviation; WPT = work-to-persanal conflict; PWC = personal-to-wark condlict; trait PA = trait pasitiee affect; trait M = trait negative
affect; sadal inclusicn = social inclusian of a singles-riendly culture; Gender [1 = Male, 2 = Female); "o < 0.05, *"p < 0.01, ** "o < 0.001

parfarmancas in terms of WPC and PWC We simultaneoush taok sccount af
the direct affects and the nesting of lower-level variables within the higher-
level variables. As demonstrated by Model 3 in Table 3, we found a positive
relationship between the social inclusion of & singlesfriendly culture at the
arganizational level and individual job performance {pou = 036, p < 0,001},
which supported Hypothesic 2. We then incorporated the WPC and PWC
factors inte Model 3 to test their mediating roles.

fModel 4 shows the results when WPC was added to the model. We found
that when WPL was added, the effect of the social inclusion of a singles-
friendly culture on job performance was stll significant (o= 0.34, p < 0001},
but the effect was reduced. We then applied the MCMARM and found that the
cross-level indirect effect of WPC was statistically significant. Bootstrapping
with a 95% confidence interval (Cl] and 20,000 repetitons of the simulation
shaowed that the Cl did nat cantain 2ero (001835, 0.05ERE]. Model 5 shows
the results with PWC added. In this case, there was no significant relabianship

between PWC and job performance {y - - 0,01, p=ns ). Overall, these findings
canfirmed the mediation effect stated in Hypothesis 3(a], althaugh Hypothesis
3{b) was not supported,

Finally, we tested the direct and indirect effects of the social inclusian of a
singles-friendly culture on leisure satisfaction via the mediating rales of WPC
and FWC, As hypothesized, we found a positive relationship between the social
inclusion of a singles-friendly culture and leisure satisfaction {pm = 0.33, p <
0,001, see Model & in Table 3}, Hypothesis 4 was therefore supported. We then
tested the mediating rales of WPC and PWC in the relationship between the
social inclusion of & singles-friendly culture and leisure satisfaction. After
adding WPC in Medel 5, we found that the relationship between the social
inclusion of a singles-friendly culture, and leisure satisfaction was sHll
significant (pa=0.31, p < 0.001, see Model 7 in Table 2}, indicating that WPC
was 4 potential mediator. We then applisd the MCRMAM ta test the indirect
affact af the wacial inclusion of a singles-friendly culture on leisure satisfaction,
wia WPC. The efect was significant, with the 95% O around the indirect effect
nat containing rero {00155, 0U05375) Mypathesis S(a) was therefors
supparted. When adding PWC in the relationship between the sacial inclusian
af a singles-friendly culture and leisure satisfaction, we found that there was

na significant relationship between PWC and leisure satisfaction {y - - 0.01, p
= n%., see Model E in Table 3). Hypothess 5ib) was therefors not supportad.

5. Discussion and conclusions

Few studies hawe esamined single childless employess’ work—nonwark
conflicts cutiide the family domain. The commanly vsed terms “work—family
conflict” and “family-cuppartive organizationsl culture™ do not apply to
amployees wha do not have family responsibiliies relating to childeare or
supporting dependent family members. We sought to address thic gap in the
interrole conflict fterature. Our study sheds light an the individual-level

mediating role of work—personal conflict between the arganizational-level
social inclusion of a singles- friendly culture and several individual-level
autcome variables {ie., job performance and leisure satisfaction). Using a
multilevel perspective, this study found that single childless employess
warking in hotels with & sodally inclusive culture experienced low levels of
canflict between their work and persanal domains. These employees showed
batter job performance and higher levels of leisure satisfaction.

Furthermare, we faund that the social inclusion of a singles-friendly culturs
at the hotel level influenced employees’ job performance and leisure
satisfacton through the mediating effects of WPC at the individual level. 'We
did not find that PWC played a mediating rale. Previous work—family studies
found that work domain factors were closely related to work-to-family conflict,
and that family domain factors were closely related to family-to-work conflict
fe.g., Michel et al, 2011). A possible explanation for these results may relate
to personal damain variables {eg., personal rale investment, persanal Sme
demands, persenal support) playing impartant rales in influencing emplayees’
parceptions through PWC,

5.1. Theoretical implications

This study enriches our knowledge about how the persanal roles of single
childless employees can interfere with their work roles. First, building on social
role theory {Eaply, 1987), we examined employees” rales in the persanal
domain. We also responded to the suggestion by Adkins & Premeaux (20139)
that the family and personal realms should be treated as separate domains in
employees’ lives, We made this distinction because the role senders in thess
two domains were different from each other. Failing to separately assess the
requirements of employees’ personal roles ignares the unigue responsibilities
af individuak whe have parsonal rales in their nenwork domains. In their
study, Wilson and Baumann (2015} argued that persanal roles invaleed a high
degres of choice, disiinguishing perconal roles fram family rales. Qur study
indicated that at the individual level, the conflicts betwesn work and persanal
roles affect single childless employees” pereaptions or behaviars in their work—
nanwark damains. AL such, including the consideration of persanal roles affers
a mare comprehensive picture of employees’ conflicts between their various
life rales.

Second, our study contributes to both theory and practios by focusing on
the effectiveness of a singles-supportive organizational culture and by paying
special attention to single childless employees, who represent a growing
proportion of the warkforce. This portion of the workforce has been largely
unaddressed in previous studies an the work-nonwark interface [Dumas &
Perry-Smith, 2018). Despite the growing availability of family-friendly practices
and programs in organizations, some recent studies noted that these programs
{e.g., on-site childcare) wers sometimes considered unfair because they could
nat be wsed by single childless employess m at al, 2018},
Organizational cultures and policies that are suppartive of the nomwark
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Table 2 (comhnwed|

Eaar

-
Social inchesian of a singles-friemdly culture
1} My supervisar encourages single and married 0.82
employess equally bo atbend company-sponsored sodal
cents.
2| My supersisor plans sodal events for our wark group 083
that are appropriate for both single employees and thase
with families.
3| My superssaor believes that work-related social B2
gatherings showld be appealing to both single and mamed
employess.
4| My superdsor belisses that work-related social events .84
shouwld include all wark group members, regardless of
family status.
3| My supervisor supports hasting work-related sodal 0.58
evenis that include employess both with and without
children.
5| My compary cansiders the preferences of both single 0.8
and married employees when plnning social events.
7| My compary cansiders the preferences of bath parents 089
and childless employees when planming social ewverits.
E| My company supports hosting formal social events that 089
cater to employees bath with ang without chilcren.
3| My company cansiders the fact that single employees 076
might enjoy cifferent social events than warkers with
families when planning compary gatherings.
10} My company |s aware that different social events may 0.81
appeal to emploees who are parenits and those withaut
chilgren.
11} Social events in this company are equally fun for single 089
employess and those with families.
12} My company ensures that company socal events will a.g?
be af interest to both married and single workers, with
and withiout families.
13} In iy company, employess with and withowt children 0.7%
are equally likely to attend wark-related social events.
1&) My coworkers feed that company sacial events shauld 0.85
b fun for bath single and married employees.
15} 5ingle ang nonesingle employess in my Company are 0.582
just as kely to attend work-related social evernts.
16} Employees with and without children are equally 083
welcame at social gatherings hosted by my coworkers.
17} My coworikers acknawledge that hosting socal events 082

that appeal to bath parent and non-parent employees &
Important.

Fadtor Luid AE
Jraiva =

Wark-to-personal conflict

1} The demands of my wark interere with my persenal 087 0.as o.re

actwities.

2| My job produces strain that makes it aifficult o {6k, 0.88

personal Interests.

3} When | get home from aark 1am often too exhausted 087

to participate in personal actvites.

4| My work takes up Hme that I'd like o spend on personal 081

actwities.

5| Responsibilites at work often prevent me from 0.0

participating in personal ackvities.

Personal-to-work conflict

1} | miss weark ackwities due to the amount of Hime | spend 0.0 0487 0.86

an personal activities.

2| My personal actwities produce stress that makes it 030

difficult to concentrabe at work.

3| My personal actwities drain me of energy | need ta do 033

my jak.

4|1 am aften too tired to be eMfective at work because of 098

my imvoksement in personal activities.

3| M1y personal interests prevent me from completing 035

wiork respansibilties.

Leisure sehsfoction

1}1 do things that are fulfilling when | am off work. 0.87 0.81 0.53

2|1 have been feeling very good about the way | spend my 081

leizure tme after work.

3| Letsure ime after work s very impartant ioc me. .60

Job performance

1} This emplayes adequately completes assigned duties. 034 034 0.75

2| This employee {yl§lls respensibiliies specified in job 033

descripticn.

3| This employee performs tasks that are expected of 083

Film e,

4| This employes meets formal performance reguirements 084
af the |oh.

domain can play a preotal role in alleviating employess’ perceptions of wark—
life conflict {O°Meill & Follmer, 2020}, The effectiveness of such supportive
organizational cultures depends on whether the practices match the needs of
employess at different stages of their family life and in diverse Family
structuras [Rothbard et al., 20240).

‘We have expanded the bady of research on family-suppartive work culture
with an axamination of the sodal inclugkion of & singles-Friendly culture by
considering single childless employess, The findings of this study revealed in
particular that creating an organizationaHevel culture that was socially
inclugive was an effective way to reduce single childless amployees” WPC and
PWEC. Casper et al. [2007) pasitad that social inclusion as a dimension of
singhes-friendly work culture was especially impartant given its positive
associgfon with single employees’ organizaticnal com mitment and percened

organizational support. Dur study also found that social inclusion at the
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The independent variable (s at the hotel level. The mediators, control variables, and dependent wariables are at the individual level. The values in parentheses are standard errors.

"p <005, **p <001, **"p < 0001

arganizational level could influence single am ployess’ job performance in the
work domain and leisure satisfaction in the nonwork domain.

Last, by adopting a multilevel approach, this study contributes to the
literature on work-nonwark interrole conflict in the hospitality industry. We
examined the direct and indirect effects of a hatelHevel antecedent on the
individual-level factars of single childless employees’ job performance and
leisure satisfaction via work—personal conflict. Organizations can be viewed as
multilevel systems in which @ach entity is defined as a unigue level such that
the individual, team, and organizational levels are arranged in a nested
structure [Gun:;.'\lﬂ-m& Hernander, 2017; Kockowski & Klein, 2D00]. In a
recent study an hospitality werk—family conflict, O°Neill and Fallmer (2020]
suggested that using a multilevel perepective was necessary to investigate
phenomena that were associated with hospitality employess” work-Family
canflicts. In a similar way, employees who are single and childless may also be
influsnced by managerial support and policy at the organizational level.
Through the application of sodal information processing theary (Salagslk 4
Pleffer, 1978} and by considering beval-related issues (e, indviduals, groups,
arganizations| in the developmeant of arganizational theary |GDH1;§|EI-M&
Hermdndez, 2017], this study provides robust evidence regarding the efects of
the szpcial inclusion of a singles-friendly culture at the hotel level an
employees,

5.2, Menagerial implicotions

The study can assist hotel industry managers in recognizing single childless
amployees & an important, distinet, and growing segment of the labor farce.
The findings highlight the significance of the social inclusion of a singles-
friendly culture for bath employees and arganizations. In a study conducted
by O'Meill and Follmer (20200, the authors noted that hotel managers
identified the need to enhance their employees” work—life balance and
davelaped various family-suppartive programs and policies. Howaver, many af
these programs and palicies, such as on-site childoare and dependent care
support, only applied to employees who were married and had Family
responsibilities, and not to single childless employees. The findings of this
study underscore the importance of the personal roles played by single
childless employees and illustrate the note the effect of the sacial inclusion of
a singlec-friendly culture on enabling & balance batwesn the waork and
personal roles of single childless amployees,

The multilevel perspective used in this study provides several insights to
ancourage hotels to develop a socially inclusive work environment at the

arganizational level and to strengthen the implementation of programs and
palficies at the individual level. At the hotel level, companies can establish
singles—Friendly programs and palicies to eliminate negative stereatyping
toward single childless employees and to ensure they are not singled out in
the workplace. Although members of this group do not require support for
family responsibilities, they do requine suppart for personal and social matters,
Thus, hotels need to acknowledge, respect, and support single childless
employees’ needs and encourage a balance in work—nonwork life for all
employees. In addiion, team-building activities and well-being impravemant
avents can be offered to bath single childless employees and married
amployees to enhance mutual understanding between these bwo groups. In
the lang run, the harmanious warking relationships betwesn these twa groups
af employees will contribute to the hotels” sustainable development.

At the individual level, supervisors and coworkers play critical roles in
reducing conflicts betweean single childless employees” work and parsonal ves
and in improving their leisure life satisfaction. Studies have found that
members of Generations ¥ and 2 valued their leisure ime mare than alder
generations did at the same age (Chahil, 2015]. Studies have also indicated
that having supportive supervisors and coworkers was linked to higher levels
aof employee leisure satisfaction {e.g., Lin et al, 2004). Offering flexible work
arrangements can be wsaful in addressing the perconal needs of single
childless employess and in guarantesing their leisure satisfaction. It is
therefore critical to train supervisors to identify the demands and concerns of
single childless employees and to encourage coworkers ta be mare supportive
and considerate, particularly when members of this group need help.

The findings of this study alse indicate that the nature of social inclusion of
asingles-friendly culture waries from hotel to hatel. As such, hatels should take
their unique arganizational cultures and characteristics into consideration
when developing socially inclusive programs and policies. For example, hotels
may infuse their vision, mission, and core values into such pragrams and
palicies, thereby enabling single childless employess o understand the
purposes of these supportive programs and policies. Employes recruitment
afficers can highlight the availability of the supportive programs and policies
to new graduates and job applicants. Managers of hotel chaing may want t
apply consistent socially inclusive programs and policies in all of their hobels,
In these cases, employees who are transferred from one hotel to anather
within a single management company can guickly adjust to their new
anvironments and feal s sense of belonging.

In addition, managers should recognize that their employess’ apinions play
a crucial role in creating and maintaining a socially inclusive wark culture and
anviranment. To help create @ supportive culture, human  resources
departments can invite single childbess employees to speak freely about their
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expectations of a socially inclusive environment and the specific suppart they
require ta improve their work-personal life balance. Their ideas can be alicited
through annual hatel satisfaction or engag i These
initiatives would pravide single childless employees with the apportunity to
feel that their opinions are valued and their well-being i considered.

5.5, Limitotons and suggestions for future research

Although our study contributes to the literature in many impartant wisys,
we need to acknowledge its mitations. First, this study has a cros-sectional
design that cannot capture changes in employees’ pereeived conflict between
the wark and persanal damains. Previaus daily diary studies have shown that
employees’ perceptions of work—family conflict and wark-life balance can
fluctuate daily {Calderwood et al., 2020; |ies &t al., 2007). Therefare, a future
study could establish a three-level model to examine the effects of
arganizations {e.g., policy, climate, culture) and individuals {e.g., persanality
traits| on the daily experiences of single childless employees {e.g., after-work
recovery experiences). Second, as suggested by Rothbard et al. (2020),
expminations of “nontradiional” family structures can include single parents
ar same-sex couples. While our study takes an important first step in
expmining the work-persanal conflicks of single childles employees, future
studies can extend the scope of investigation by exploring the perceptions of
wark-nanwork conflict among people in other types of family structures.
Third, we did not consider the influsnce of the percentage of single childiess
employees in each hotel. According to social information processing theory
{Galancly, & Preffer, 1978), employee pshayion can be influsnced by
infarmation cues from colleagues. As such, it is likely that a single emplayee's
percepton of single suppartive palicies wauld be different depending on the
number of single childless employess they work with, Mareover, we
specifically explored the rale of social inclusion, as it is & particularly impartant
facet of singles-Friendly culture {Casper et al, 2007} We suggest that Future
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5. A célnyelvi szoveg

Shi, Xiaolin (Crystal), Shi, Jieyu (Jade) (2021)

Kik torodnek az egyediilallo, gyermektelen munkavallalokkal a
szallodaiparban?

Csaladbarat munkahelyen tilmutaté munkahelyi kultiara kialakitasa

részlet

(2.4-es pontig)
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Kulcsszmeak:

Egyediililla, gyermektelen munkavallalik
Munka-maganélet konfliktus

& seinglibardt kultira thrsadalmi befagaddsa
Munkahelyi teljesitmény

Srabadidd eldltesivel vald elipedettség

Hoha srdmos tsnulmany vizsgalts mar a munka 85 a csaldd kapesolatit, csak kevessn foplalkostak a munkahelyi és s
munkahelyen kivili &letterdleter kot felmerdld problémakkal, amelyekkel s egyedildlls, gyermektelen munkavdllaldk
spembesilnek. A tanulminyban a tirsadalmi sperepelmélet és a tdrsadalmi informacidfeldalgosds elmebetébdl kindulv
kidolgoztunk egy tabbizintd modellt, amelyben megvizgiltuk, hogy @ szinglibarat kultira tdrsadalmi befogaddsa a szallodak
wonatkozdsiban milyen hatdssal wan az egyedilally, gyermektelen munkaviallaldk munka-maganélet konfliktusaina az egyének
szintjén. Tobb forrdira tdmaszkodd helyszini tanulminyt végestdnk G639 szinghi, gyermektelen munkavillala &5 kiovetlen
feletteseik adataibsl 29 Kindban mikids, teljes kird szolgdltatast nyojtd ssilloddban. A eredmények a0t mutatjik, hogy a
tarsadalmilag befogadd kultdra javitia & munkavdllaldk munkshelyid teljesitméngét, & sabadidfs tevékenysépgel vals
elégedetiségét, és erbltal csdkkent a munkabal szirmaré maganélet-konfliktusaikat. & tanulmany dtfogd képet ad a
miunkavdllakik szerepek kbaoth konfliktusairal Ogy, hogy kBzben figyelembe vessi spamelyes sterepeiket is. A kutatis segitséget
nydjt azon veretdk szhmara is, akik tamogatd kdrnyezetet kivinnak teremteni egyeddlalla, gyermektelsn munkavdllalaik
srhmiara; egy alyan réteg sedmira, akik a ssllodaipar munkaerdpiacdnak agyre ndveked sregmensét képrisalik,

1. Bevezetes hagyomaryos struktirakiol [hazastars és gyermeksk) elterd cszladi

Zllzpotizl rendelkezd munkavallalok iramt. Peldaul sz2mos tanulmarny

Bar a vallalatok manapsag szamaos csaladtamoegatasi juttatast kinalnak
2 munkavillzldknak (pl. munkzhelyi gyermekfeliigyelet, raszorulok
gondozasi tamogatasa, csaladi okokkal indokolt fizetett szabadsag), hogy
csdkkentsék @ munks &5 a csaldd Aletteriletsi kGzétt felmerlld
konfliktuzokat (Byis et gl, 2013), ezek mindegyike mégsem alkalmazhatd
sgyforman minden munkavallzldra. Emistt, kinmyen eldfordulhat, hagy
killéndzen a gysrmektelen munkavillzlok ezsket = tEmogstdsokst
kedvezdtlennek vagy igazsagrzlannak gondoljk (Groyer 1991; Kgassk &
[ishgl, 1932). A csalédokat timogstd politikak irényaba megnyilvanuld
negatlv hozzddllas a munka-cszlad egyensilyznak kizlakitasa nyoman
I&trejdtt negativ reakdc (Perpsing 25 al. 2018). Az utdbbi iddben a
kutatok es 2 vallalati vezetik is egyre nagyobb érdeklddest mutztnak a

pabywedu. hk {X. (C. Shi}, shid0Z@purdue-edu 1. (L 3hi).

httpe:fdaiong /10 1016/ tourman. 2031. 104477

foglalkozott mar azzal, hogyan welekednek az emberek azoknak az
egyedilélla munkzvillaldknak a munkzhelyi €5 a8 munkshelyen kivili
konfliktuzzikral, zkiknek nem kell gyermekekrdl gondoskodniuk ésfvagy
nincsenek czalddi kitelezettségeik (pl.: Akapjl et gl 2020; Casper et &l
2016, 2007; Dumas & Perry-Smith, 2018; S3lamin, 2021).

& szingli, gyermektelen munkawillzldk jelenleg szémos nemazst és
iparag munkaerejének fontos &5 ndvekvd szegmensEt jelentik (Bquiells,
2017; Horowitz, 2020; \Wakabgvashi & Frenkel 2020). Az Egyesilt
Allamokban zz elmilt években folyamatosan né azon alkalmazottak
aranya, akik egyediilallak, nincs syermekiik, ugyanakkor sajat akarztukbol
alnek egyediil [Horowitz, 2020). Szamos eurdpai orszagban, peldaul az
Egyesiilt Kirzlysagban, egyre gyakoribb, hogy a 30-34 &5 3 40-44 éves

Erkepett: 2021 jinius 22; Ardalgoratt farmaban érkezett: 2021, december 11 Elfogadyva: 2021, december 12,

Omline elérhetd: 2021, december 25,
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korosztélyba tartozo férfi és ndi munkavallalok gy domenek, hogy nem
vallainzk gyermekst (Iistbnen 5 al. 2015 Eg 1). Kindban is
megfigyelhets, hogy 3 hazassagkotok életkorz kitolodott, a sziletések
széma pedig csdkkent (Y, 2021). Ezenkivil egyes ipardgzkban, példaul a
technoldgiai agazatban sok egyedilElla es gyermektelen alkalmazott
dolgozik (Wakabayasil & Frenkel, 2020). Tekintettel a muniditatak azon
feltetelezesers, hogy zz esyediilalld, gyermektelen munkavillzloknak
tEbb szabadidejik és kevesebb csaladi kotelezettségik van, e csoport
tagjzitdl gyzkran elvarjik, hogy nagyobb megterhelés alatr &5 tobb drét

Mm99
202

dolgozzanzk, illetve tobb iizleti dton vegyenek reszt, hogy tamogassak a
hdzassagban eld kollézdik csalddi életét. Mindez szdmos iparagban,
nemzeti szinten megfigyelhetd jelenség (Cgllyer 2005; Waikls 2013).

Tekintettel arra, hogy a munkzhelyek z szillodaiparban rendkivil
munkaigényes feladatok elldtasat kiwetelik meg, nem meglepd, hogy az ¥
25 & Z generacioba tartozo szingli, gyermektzlen munkavillzldk vannak
tisbbségben (Ggh, & Lee, 2018; Sglnat & Hood, 2008). Szamoes orszagban,
kiiztik sz Egyesiilt Allamokban, az Egyssiilt KirdlysSghan é= Kindban is a
szillodaipar a fiatzlok egyik legfontosabb munkaadadja (Ggf & Lee, 2018;
King, 2020). Kinéban a szallodaiparban dolgoze  egyedilalls,
gyermektzlen munkavallalék tébbsége szintén 2z ¥ (32 1980-as dvek utén
sziletettek) €5 a Z (az 1990-es évek kizepe utan sziletettek) genericia
tagjai (Ghing Jauiss Hotel Asspciatian, 2018; Ggh & Lee, 2018; Lin, 2020).
A wezetd pozicidt betdied szdllodai alkalmazomsk (pl.: vezérigazgatik,
asztalyvezetdk) & kordbbi Evekher képest egyre fiatalabbak (1 & 0,
2020). Towdbba egyre gyakoribb, hogy a fiatzlok késdbb hizasodnak, és
kimutathatd az is, hogy Kindban a hazasodok atlagéletkora emelkedett
(Lizpg, 2020).

A hizassagkotéssel &3 a gyermekek iskolaztatasaval jard koltsegekksl
szemben felmerild aggodaimak, valamint 3 ndwekvd kinai ingatlandrak
miatt egyre tobb fiatal dnt gy, hogy nem kit hézassagot &s nem vallzl
gyermeket (B, 2021). A munkserdpiacon mar kerabban is 3 fistalabb
generaciokhoz (Y es 7 generaciok) tartazo gyermektelen munkaallalok
dolgortak tébbségében az olyan orszagokban, mint Kina, kildnésen a
szallodaiparban [Li & Gug, 2020). Mindeddig azonban, sem sgystemi
kutatok, sem az ipardg wezetdi nem wizsgdltak és nem térképezték fal
azokat 3 kihivasokat, amelyekkel 3 munkzhelyen a szingli, gyermekzslen
munkavillzlok talalkoznak. Lagysan g6 2l (2013) dsszehazonlitottsk az
egyedilflldkat a csalddos wagy gyermekes munkavillzlékkal és axt
talzltzk, hogy 2 szingli, gyermektelen munkavallalok egy héten tibb orat
dolgoztak, szorcsabb hataridéknek kellett megfelelniik, nagyobb volt az
érzelmi terhelésiik, kisebb mozgasterilk volt a dontések meghozatalaban,
tovabbd 3 munkahelyi &5 2 munkahelyen kivili &letik jobban Gsszefolyt,
ez utobbi rovasara. A szallodak vezetdinek tehat figyelembe kell venniik
az egyedilalia, gyermektelen munkavallzlok munkahelyi és munkahelysn
kivilli életare vonatkozo elképzelessit, &5 megfeleld szervezeti tamogatast
kell mydjtaniuk, hogy segitsék ket a munka €5 a maganélst egészssges
egyensiulyanak megteremuésében.

A wendéglatisban dolgozok szerepek kizdttd interferencigit wizsgalo
tanulmanyok eddig jellemzden a munka &= 2 csaléd (pl.: g 5.8l 2016;
Karstepe, & Sqkmen, 2008; Pan & Yeh, 2019), illetve a munka és a
maganélet egyansibyira fokuszaltzk (pl: Shiane =t g, 2010; Hofmann &
2017; Helgh & Lin, 2000). Napjainkban = munkahelyi és
=z munkzhelyen kivili életreriiletek kizoti kblcsdnhatdsok vizsgilatz a
Lmunka-czalad egyenzily/konfliktus” mentén kialzkult weleményskrdl
Athelyezddott @z inkluzivabbrak tekinthetd  munka-maganélst
egyansily/konfliktus” vizsgalatara [Kgensy et 31, 2013). Azonban, ahogy
Wilson &s Baumann (2015) rémutatott, a csaladi &5 a szemelyes szerepek
modellezéséhaz hasznalt ,életszerspek” gyljidfogalom tovébbra is szt
sugalljs, hogy az eltérd csalddi struktiraktdl flggetlendl minden
egyénnek vannak csalddi kbtelezettzégei (pl- gyermeknevelés vagy
hazastarsi egyimtélés). Cazper és DePaulo (2012) serint a csaladot
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tamogato munkshelyi kirnyezet pozitiv hatassal van a hazastarsakkal
esfvagy gyermekekkel 218 munkavillzlék életére, de a wvallalatoknak
figyelmet kell forditaniuk arra is, hogy lehet az iramyelweket (pl:
szabadsdgra vonatkozd szabdlyzatok, rugalmas munkarend, munkzhelyi
gyermekfeligyelet) dgy alkaslmazni, hogy azok egyarant szolgaljsk a:z
egyedilllak (hazastars ésfvagy gyermek nélkilisk) javat is.

Abban = néhiny tanulmanyban, amely 3 czalddbarat szervezeti kultbra
pozitiv eredményeirdl szamolt be (pl: Allen, 2001; Aryes et gl 2013;
O'Meill gf, gl, 200%), = kutatok gyermekes, illetve gyermek nélkili,
hazassaghan eld munkavallalokat vizsgaltak Allen [2001) kutatdsaban
L22 f& wett részt, ebbdl 436-an wvoltzk hazasok vagy volt elettarsuk,
kbziilik 410 fonek volt gy vagy tibb gyermeke. O'Meill gt al (2005)
tanulmanyaban a résztvevok 91%-z volt hizas vagy volt élettirsa, mig
Apyee et gl (2013) azt vizsgalak, hogy a hazazsagban &l munkevallalok
hogyan velekednek a kdzvetlen felettessiktdl, illstve a szervezstiktdl
kapott csalddi timogztasokrol. Ugyanzkkor, csak kevesen vizsgaltdk az
egyediilzlla, gyermektelen munkavallzlokat; vajon ok hogyan velekednek
2 munk3jukhoz 63 = maganéletikhdz kapcsolddd  szervezet
tamogatasokrol.

Habdr 2 kultdrdhoz kithetd konstrukcidkat a munkahelyi éz a
munkahelyen kivili kilcsdnhatazok szempontjabel (pl.: @ munka-csalad
&5 3 munka-maganélet egyensulydt tEmogstd munkshelyi kultira)
csoport- wagy szervezeti szinten (hogyan velekednek @ munkavallalck a
tamogatd munkshelyi kultarardl) ésszetett jelenségként is vizsgalhatjuk,
(Glizzgn, & James, 2002; Gonzalez-Rgma & Hernander, 2017; O'Neill &
Egllmer 2020; Yammanng. & Dapssesy, 2011), a szervezeti kultdrt
szamos tanulmany megis elszigetelten, 3z egyének szintjen vizsgala.
Kavetkezeésképpen ezek 2 tanulmanyok nem térképezték fel o szervezeti
kultdrdt 2 tébbi szinten, igy a kildnbdzd szimek &s az egyénsk szintje
kizdtti kilonbssgeket sem wizsgaltak eddig. Csak néhany tznulmany
vizsgalta @ vendéglEtdipar vezetését ilyen tobbszintl perspektivabal (pl.:
O'Meill gt zl., 2008). Az egyszintil perspektivabal vizsgalads hagyomanyas
megkizelitéssel cszk  korldtozottan  érthetjUk mes 3  szervezeti
jelenségeket, ugyanis igy nem tudjuk meghatarozni, hogy az adott
jelenséget az egyenck, a csapatok vagy 3 szervezetek kizoth kildnbségek
okozzk (Wlathigw & Chen, 2011; Schneider g al,, 2013).

Kawetkezésképpen kutztdsunk 8 célja, hogy megvizsgaljuk, milyen
hatéssal van a szervezeti tamogato kultia (azaz a singlibarat kultira
tarsadzlmi befogadisa) széllodai szinten az egyedilalle, gyermektslen
munkavallzlok munkajéra s maginletére az egyénsk szintjén. [3sper &f
zl. (2007) meghatérozsss szerint a3z egyedillElls, gyermektslen
munkavillalé kifejezés alam egyedlldllS felndttet értlnk, akinek nincs
eltartott gyermeke. Tanulmanyunk harom kutatési célt kivan elérni: (1)
megvizsgéljuk, hogy = szinglibardt kultira szillodai szintd t3rsadalmi
befogadiésénzk milyen hatasa wan az egyedilillo, gyermektslen
munkavillzlék  munkahelyi  teljesitményére @ munkahelyen;  (2)
tanulmanyozzuk, hogy a3 szinglibardt kultira széllodai szintd tarsadalmi
befogadiésa milyen hatdssal wan az egyeddlalld, gyermektslen
munkavillalék  szabedidd  ehdltésével  wald  elégedetségére  a
munkahelyen kivili életterileten; tovabba (3] megvizsgaljuk, hogyan hat
= munkabal szérmazd maganalet-konfliktus és 3 maganéletbdl szarmazd
munka-konfliktus a szintek kdzdtt. Az 1. abra a tanulmany fogalmi
medelljét mutstja be.

ElsS |épésként megvizsgaljuk a szallodziparban delgoeo egyedilzlla,
gyermektzlen munkavillzlok  életében felmerdld munka-maganélst
konfliktust. A tirszdalmi szerepeiméletbdl kiindulva (Eggly. 1987) a
tanulmany segit Atldtni @ munkawvallalok munkzshelyi &5 cszladi
&letreriiletein kiviil betdivdn szerepeit. Masodszor, megvizsgaljuk, hogy 3
vallalatok miként tudnak bardts3gos  munkahelyst  teremteni
zlkalmazottjaiknak, figgetlendl csalddi struktlrdjukedl (Cgaspsr &

D=Paulp, 2002). O'Neill &s Fgliper (2020) kutatasa szerint a
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vendéglétdipar szervezeti kultlrdjz slapjén alzkitomak ki @ munka éz 3
maganelet kizitt konfliktushoz kapcsolods irgnyelveket. Tobb kutatasi
eredmeény sziks£ges azonban ahhoz, hogy megertsik a kultura szervezeti
szintll szerepét (O'Meill & Fglimer 2020) &= azt 2 kultdrdt, zmely 2 nem
hagyomaryas csaladi struktidraban eld munkavallaldkat (pl.: szinglik vagy
=zonos nemi tarszal parksposolatban €13k) tamagatja (Rothbard gf 2,
2020). Atarsadalmi informacidfeldolgozas elméletébdl kindulva (33)angik
& Pieffer, 1578) t2nulményozzuk, milyen hatdssal vannak = szinglibarst
kultira tarsadalmi befogadasira vonatkozo kdzis velekedések az
egyedilzlla, gyermektelen munkavallalakrdl = munkshelyi  (azaz
munkahelyi teljesitmény] €5 a munkahelyen kivili (azaz a szabadidd
sltdltéséval vald elégedentség) elvardsck tekintetében. Harmadszor, 3
tanulmany O'Neill és Fglimer (2020] felvetéséra tabbazint( parspebaivat
zlkalmazva wvizsgdlle meg mind a tarsadalmilag befogadd kultrdt
szervezeti szinten, mind a munkavallalok munka-maganélet konfliktusait
2z egyenek szintjén. A szerverzeti kutatas tobbszintld paradigmaja szerint
(Mathigy, & Chen, 2011) & vallzlatoknsk egymasha agyazott struktiraik
vannzk [pl.: az alkalmazottak teameknek, részlegeknek és szervezetaknek
is részei). Fontes tehat, hegy azonositsuk az erimett konstrukciok szintjeit,
mieldtt megvizsgalnank =z egyes tanulmanyokban szerepld egyzsgekst
[pl.: egyéneket, csoportokat vagy teameket).

2. Szakirodalmi Strekintés

2.1. A szinglibardt munkahelyi kultira tarsodalimi befogoddsa

A szervezeti kultdra olyan tarsadalmi kontextus, amely kizbs értékeket,
nézeteket &5 normakst hordoz &5 amelysket 2z zlkalmazottak
irdnymutatisként haszndlnzk bizonyos viselkedési formakhoz (Schneider

g gl. 2013). A munkashely s a csaldd kapcsolatét feltdrd sz@maos
tanulmany szerint @ csalddot tamogatd munkahelyi kultdra gyskran
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pozitiv  szervezeti eredmeényekkel jEr, mint  példdul  munkshelyi
elézedettsdg, j& munkahelyi teljesitmény, illetwe szervezet irind
elkgtelezettseg [Allen, 2000; Argee =t gL, 2013). Napjsinkban egyre
inkabb a nem hagyomanyas czaladi struktira = jellemzd (Rothbard 253,
2020) a hagyomaryos csalddi struktiraval szemben (gyermekes vagy
gyermek nelkili  hizaspérok). A szinglilétet rendszerint a nem
hagyomanyos csal2di struktdrahoz soroljuk (Rothbard g g, 2020}

A kizds megeyozddésekbdl kinduld Eltzldncs szervezeti kultura
értelmében a szinglibarit kultira kulcsfogalma a "kbzds gondolkodas” is
bespill & szervezeti kultdrs definicidjéba (Sghein, 1990). Gasper &6 al
|2007) a szinglibarat kultirat a kivetkezoképpen hataroztak meg:

Kazos feltételezések, vélekedések és &rtékek arra vonatkozdan, hogy a
szarvezet milyen meértékben tamogatja = munkshelyi és 2 csalddhoz nem
kiithetd munkzhelyen kiviili integraciot, es hogy a munkavallalok milyen
mértékben eészlelik, hogy a szervezet egyenlden témogstiz oket a
munkahelyen kivili szerepeikben, csalédi dllapettdl flizeetiendl (480, o.).

A szinglibarst munkahelyi kultdrdnak szimes dimenzidja van, mint
peldaul a  tarsadalmi befogadas”,  azonos munkalehetfsegek”, ,esyenld
juttatasok”, ,nem munkzhelyi szerepek tiszteletben tartisa™ és ,azonos
munkahelyi elvérdzok” (Gzsper et gl, 2007). Cikkinkben z t3rsadalmi
befogadas temajat vizsgaljuk meg thzetesen, tekintettel arra, hogy
szamos  tanulmény sziletett =rrél, hogy a szingli, gyermektelsn
munkavillzldk tirsadalmi elszigeteltségtdl és maganytol szenvednek
[33@as, 2017; Turmbull &5 3L, 2016). A tarsadalmilzg befogadd kultira
olyan szervezetek Hsszessege, amelyek hasonld szocidliz lehetdssgekst
biztositanak a munkavillalck szamara, csaladi allapotuktol figgetlendl
[Czzper et gL, 2007). A tarsadzimi befogadds tovibbd a szinglibarst
kultdra kulcsfontossdsd eleme, mivel 3 tirsadalmi befogadés mind az
affektiv szervezeti elkiitelezettséz, mind 2 valds szervezeti t2mogatas
jellemzdje (Czsper et 3., 2007).

2.2 A szingliborgr kultura &5 o munko-magdnéier konfliktusdnak
tarsadaimi befogodasa



A szerepek kizdtt konfliktusokkal foglalkozo iredalom eddig fakent az
egyensk munka-csaléd egyensilyat tanulmanyozts, és a lestdbb kutatas
nem vizsgalta 3 munkahelyen kivilli maganélet szerepeket [Wilson &
Baumann, 2015). A munka-csaldd konfliktus @ munkahelyen és a
csalddban betdltétt szerepek kbzétr felmerild konfliktusokat jelent
(Greenhays & Allen, 2011). A munks-maganélet egyensily (vagy a
munka-maganélet konfliktus) fogalma jelzi, hogy & kutaték mostanra a
csaladon tll 2 munkzahelyen kiviili eletterileten betdltott szerepekkel is
foglalkoznak (pl.: Baguell & QlsanBuchanan, 2007; Dpary, 2008; Sisge]
et al, 2005). A munkshelyen kivili Sletterilet™ fogalmat kor3bbi
tanulmanyokban gyakran a3 ,maganélet” fogalommal felcserslve
hasznaltak (Front, 2003). A csaladi szerepek (pl.: hazastérs, sziild) a
maganélethen/munkahehyen kiviil betditéte szerepek részei.

Bar a ,magsnélet” fogalma tig perspektiviban vizsgiljz az egyének
munkahelyen kivili szerepeit, a meghatarozas mégis dsszemossa a cszladi
szerepeket az egyéh maganéleti szerepekkel. Greenhays &5 Allen (2011)
peldaul a munka-maganélet egyensulyst a szerint definialta, hogy a
munkavallzldk mennyire elégedenek azzal, ahogy szerepeik személyes
Ertékeikhez illeszkednek 3 kildnbdzd elettarileteken, mint a munkahely,
= csalad &s mas maganélet terliletek. ipsg) ot al. (2005) tanulmanyukban
a munks-czslad egyensdly mérézére hasznalt skalakat zlkalmaziak a
munka-maganélet egyensily megallapitisara. Wilkon és Baumann
[2015), valamint Agkins, €5 Premeaug (2019) szerint a munkahelyen, a
csaladban, &5 3 maganélstben betdltdtt egyeb szerspeket kildn kell
kezelni.

A tarzadalmi szerepelmélet serint (Ezgly 1987; Eagly g1 al, 2000), a
szerephkilénbségek a hagyomanyos nemi kdlonbségekbdl adodnszk,
tekintve, hogy sok tarsadzlomban 2 férfiak és 2 ndk jellemzden eltérd
csaladi szerepeket tiltensk be. Gresphays &5 Powsll (2003) & szerepek
kiizttti konfliktusokkal kapcsolatos kutatdsukban, amelyben a tarsadalmi
zzerepelmeéletet zlkalmaztik a vizzgalt miunkzvallalok
szerepkonfliktusainak  tanulmanyozasars, szt dllitottdk, hogy a3
szerepkilddk sugzlljak = vizsgilt személyektdl elvart viselkedést. A
szerephkildSk  altal  kommunikale ez ehvdrt  viselkedésformak
befolydsolhatjak &s myomast gyakorolhztnak arra, shogyan a wvizsgal
személyek az letterek kizdtt mozognak (Greephays & Powell, 2003).
Raadasul mind a harom teriletnsk (munkshely, csaldd &5 esyéb
maganéleti terllet) mas-mas szerepkillddje van (Agking & Fremeaus
2015). Peéldaul 3 puokshelyena = falstiesek és a munkatarssk gyakran
szerephkildfk. A csalddban 3 szildk, = gyermeksk, illetve mas
meghatarozd szerepet betditd személyek &s tovabbi csaladtagok lehetnek
szerspkilddk. A maganéletben szerepkildok = kézeli barstok vagy Uj
barstok, akikkel a2z egyének munkzhelyen kivili tevekenysegek (pl.:
dnkéntes munka, edzdteremi edzés) sordn taldlkoznak. Mas s2dval, az
egyensk kildnbézd feladstokat latnak el = kllonbdzd szerepek
betGitésekor. Emiatt 3 munkshelyen kivili  életterileten nehéz
Bsszehazonlitani @ maganéleti és 2 csalddi szerepeket.

Wilson és Baumann (2015) szerint a maganelet egy harmadik
életteriilet, amely killénbdzik a3 munkahely és a czzlad terlleteitdl. A
zzingli, gyermektelen alkslmazottak személyes  szerepei  nagy
valészinlséggel cszladfiiggetlenek (Dumas & Perry-Smith, 2013). Mivel a
szerepek kbzbtti konfliktus BEgiraml. Wilson és Baumann (2015) a
munka-maganélet  konflikius  fogalmat  két  kategorizba
maganéletbdl szirmazd  munka-konfliktus és  munkabal
maganelet-konfliktus. A maganélethdl szdrmazd munkz-konfliktus gy
keletkezik, hogy =2 maganéleti szerepekbdl szarmazd  igények
megakadzlyoznak bizonyos  munkatevékenyseget  (pl:  személyes
tavekenységekkel tilat idd, amely megkivinja, hogy 3 munkaidébdl
Aldozzanak ra). A munkabdl szarmazd maganeélet-konfliktus akkor fordul
&1, amikor az egyének munkaval kapcsolstos tevékenységei megkivanjzk,
hogy feladataik ellétasara szabadidejikbdl es energiajukkol aldozzanak.
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szarmazd

57

A tarsadalmilag befogadd munkahelyi kultira a szervezst atfogd
témogstd kulturajansk része. [zsper et gl (2007) pozitiv ksposolatat
fedeztek fel 3 szinglibarat kultlrs Ssztbnzese és a szervezet tamogatis
kiizdtt. Az észlelt szervezeti tamogatas elmélete szerint 2 nagy szervezeti
téamaogatas jellemnzden pozitiv szervezeti eredményekkeal j&r, mint példiul
zrisebb  affektiv elkdtelezettz2g, kevessbb  szerepkonfliktuz  és
glacsonysbb fluktudcios szandék (Rhoades & Eisen  2002). Az
egyedilalld, gyermektelen alkalmazotizk vérhatoan kewesbe fogjak
tapaszralni @ munkabdl szArmazd maeginélet-korfliktust wagy =
magangletbal  szdrmazd  munka-konfliktust,
tarsadalmilag befogado kultirat &szleinek.

& vendéglatasban dolgozok esetében a munka és maganslet kizoth
kiflcsinhatazokkal foglalkord tanulmanyok (pl: Chiane et 3, 2000; Chal
& ¥im, 2012; Fhao & ai5lg, 2013) =z élet- vagy csalddrimogstd [gkart
vagy kultirat az egyének szintjen jelentkezd konstrukcidként kezelték. Ez
= perspektiva nem vizsgalja azt, hogy ezek a konstrukciok szervezeti
szinten  hogyan  kepuiselhetk & meggyizodéseket.
Tanulmanyunkban ezért 2 szinglibarat kultdra térsadalmi befogadasst
szEllodai szinten (2zaz szervezeti szinten) értelmezzik, és feltételezzik,
hogy =z egyének szintjén zz erds tarsadalmilzag befogadd kultardju
szzllodakban dolgozd egyediilalls, gyermektelen alkalmazotiak kisebb
valdszindzéggel tapasztalnak konfliktust munkshelyik &5 magénéletik
kozott.

ha willalatuknal erds

kizis

1. feltételezés A szinglibarat kultira tirsadalmi befogadasa szallodai
szinten negsthan  befolydzolja =z egyedildllé, gyermektelen
zlkalmazottak [a) munkabdl szdrmazo maganélet-konfliktusdt &s (b)
maganéletbdl szérmazd munkz-konfliktusat az egyenek szintjén.

2 3. Felettesek dltal értékelt munkohely teljesitmeny

Kutatasunkban felmérjik tovabbd, milyen hatissal van a szinglibarst
kultura tdrsadalmi befogadisza =2 munkavallalokra, munkzhelyi
kirmyezetikben. Tekimtettzl arrs, hogy 2 vendéglatasban dolgozok
munkahelyi teljesitménys kizponti szerepet jatszik = wendegek
zzolgdltatdsmindzégral alkotott képének kialakitfsdban (Kim & [go
2007; U & Hygng, 2017; Wiaq.etal, 2021), igy elsdsorban a munkshelyi
teljesitmény vizsgalatara fektetjik a hangsdlyt. Bar korabbi tanulmanyok
mar ertékettek a vendéglatdipari dolgozok munkshelyi teljesitményet, a
legtobben zzonban az alkalmazottak onertekelesst hasznalEk (Km &
Kga 2007; Mizq 2t b, 2021), néhany kiveteltdl sitekintve, amelyek a
felettesek Srtékeléssit vizsssitsk (Cgj =t 2l, 2010%; Ui & Hyang, 2017).
Heldemeler &5 Moser (2005) megallapitottak, hogy az dnértékelasek
elnézfébbek voltzk, &5 Altaliban magasabb artékeksr mutattak, mint a
felettezek Zltzl készilt értékelésak. Mapjainkban egyre tobb tanulmany
javasoljz, hogy a vendézlatdipari dolgozek munkshelyi teljesitmanyét a
felettesek altal készitett értekelésskre alzpozzak, hogy = jovtben
elkeriilhetd legyan ar adstok torzulasa (pl: AguiacCuinEng, MNauen
B CabIE. & SanabsiacDiaz 2021; Miaa gt al. 2021)

Az észlelt szervezetl tamogatis elmelete szerint =z alkslmazottzkra
nagy wzldszinlséggel erds felelgsségtudst és magas  szinveonald
munkahelyi teljesitmeény jellemzd, ha =zt erzik, hogy szervezetik
tamogatja oket (Rhozdes & Esepberzer 2002). Shahzad =t 3l (2013)
kimutattak, hogy amikor egy szervezer zlkalmazattai egyetériznak sbban,
hegy szervezetilk tamogatd (pl.: nyitott 2 kommunikacidra, egyertelmd
jutalmazasi rendszert biztosit), munkateljesitmemyik is jobb. A munka-
csalad kaposolat szakirodzlmi tanulmanyai ravilagitottak arra, hogy az
cealadtémogato  kimyezet  a kialakitott
Gnbecsilésen kerasztil kizvetett hatdst gyzkoral @ munkavallzldkra vagy
kizvetlen hatdzsal van munkahelyi teljesitményikre &5 munkahoz vala
negativ horzaallasukra (pl.: Apyes et g, 2013).

észlelt szervezet  altal



Towibba a tarsadzimi informacitfeldolgozés elmélete szerint (3alangk,
& Pfaffer, 1978), 2z egyének informacios jelzéseket kapnak @ munkshelyi
térzadzlmi  kirmyezemdl, €z ezek = jelzések = tovabbiakban
befoly@zolhatjak wviselkedésiket. Maz szdwsl, = munkawdllzldk a
miunkahelyikrdl vald wélemémyiiket &5 az shhoz walé hozzadlldzukat is
kolléggikedl szarmazd informaciok segitségdvel slakitjgk ki. Az emberi
kapcsoletok (pl: & vizsgalt munkavillzlok &z felettezsik kizdtt wagy a
wizsgalt munkavallaldk &5 munkstarsaik kdzdn)  tehdt  nagy
valdzzinlz2ggel meghstarozzik azt, ahogyan 3z egyénsk munkshelyi
kbrmyezetiket ertekelik (Gropwmcs & Narks, 2000). Peldaul egy szalloda
alkalmazottai megosrtjak egymassal a szervezst egyediilZllokat tamogato
kultirajzrol alkotott velemanyiiket, &s ezaltal kbzfs meggydzodeseket
alakitanzk ki bizonyos kerdésekben. Emiatt vitatjuk, hogy az egyediilalls,
zyermektelen alkalmazottzk az ezyének szintjen fokozott munkzhelyi
teljesitmenyt mutatnanak csak azert, mert eszlelik a szervezet tamogato
kultdrajat.

2. felvételezés A szinglibardt kultdra szdllodsi szintl tArsadalmi
befogadisa pozitiven hat 3z egyediildlld, gyermektelen =lkalmazottak
egyeni szintd munkzhelyi teljesitmanyéra.

A munka-maganélet egyensily2nak kibernetikus modsllje szerint
Zltalaban akkor kapunk kedvezdtlen eredményekst, amikor elterssek
mutatkoznak az észlelt- és a kivant munka-maganelet egyensily kbzitt
ladkins. & Premeaws 2019). Towebba, Beichl st gl (2014) szerint a
munkahelyi és a munkahelyen kivili 8letteriletek kizotti konfliktusok
csokkenthetik az alkalmazottak munksjuk iranti lelkesedésst A munka es
2 maganelet kizhtti kblcsbnhatdsokat wizsgdle szémos tanulmany
kimutatta, hogy a vendéglatdipari alkzlmazottak esstében a munkzhelyi
&5 munkahelyen kivilli életterilatek kbzith konfliktusck (pl. munka—
czaléd konfliktuz, munkze—csalid egyenzdlyhizny) ndvelhetik 2 fluktuicias
széndékot &z csbkkenthetik @ munkaval vald elégedettséget (Karziene, &
Wudss, 200%; Vandeteal & Wan 2013; Zwe. & al. 2011). A
tanulmanyok ugyan haszrioszk voltzk, mégsem wvizsgélték azt, hogyan
befoly@zoltdk = munksvallaldkar 3 magasabb munkahelyi szintekrd|
£rkazd behatizok.

O'Neill &5 Eplimer (2020] review tanuimanyukban megallapitotak,
hogy 3 koribban megjelent tanulmanyok tbbbséze = munks—csalid
konfliktuzok eldzmeénysit 3z egyénsk szintjén vizsgalta. Bar kimutarik,
hogy 3 szervezeti szintd tényezdknek, mint példiul 3 felettessk dhali
tamaogato kultiranzk éz politikinak, jelentds hatasuk van zrra, shogyan a
munkavillzlok munkshelyi 85 munkshelyen kivili konfliktusokaikst
£zzlelik, ezeket 3 valtozakat zzonban csak az egyének szintjén vizsgalEk
(pl. D =t &, 2016).

Az egyének eszlelését &5 viselkedését befolyssclhatigk az dket
kirilvewd kirnyezeti kilcsdnhatdzok (Czplen, 1927). Stresszezsbbek
lehetnzk, ha ugy érzékelik, hogy & munks-csaléd egyensilyz és a
miunkahelyi kirmyszet (azaz 3 szervezeti témogstas) nincs dsszhangban
[Edwards & Rothbard, 1559). Hasonloképpen, ha =3z sgyedilills
gyermektelen zlkalmazotzk Ugy észlelik, hogy @ munka-maganélst
konfliktuzaik &8s a relevdns szervezeti tamogatas nem megfelslden
illeszkedik egymashoz, 2z clyan negetiv kivetkezményekkel jrhat, mint
példiul a2z alacsorwyabb munkateljesitmeény. Ezért arra a kivetkeztetasre
jutottunk, hogy az egyediilalla, syermektalen alkalmazottak maganeletét
tamogato szervezeti kultlra csbkkentheti az észlelt munka-maganslet
konfliktusokat, eziltal névelhet =2  munkawallok  munkshelyi
teljesitmenysat.

5

3. feltételezés Az egyedilills gyermektelzn zlksimazottak egyéni szintd
[a) munkibdl szarmaze maganélet-konfliktusa és (b) maganeletbal
szarmaze  munka-konfliktusz  Gsszekaposoljz @ szinglibarat  kultira
tarsadzlmi befogadasat szallodai szinten 65 a munkahelyi teljesitmanyt az
egyének szintjén.
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6. A FNY-i és CNY-i szoveg szegmensenként

59



Képesitéforditas 1.docx
CAUTION: Do not change segment ID or source text
V10.1.13 MQ911311 382efa0a-214b-4520-931e-63226bdb6b2e

ID | English Hungarian Comment

L | [1}[2][3][4]{5][6} Tourism [1}[2][3]1[4]1{5][6} Tourism Management{7][8][6}
Management{7][8][6} {7][11}[6}90 (2022) {71[11}[6}90 (2022) 104477 {7]{14]
104477{7]1{14]

2 | https://doi.org/10.1016/j.tourman.2021.104477 | https://doi.org/10.1016/j.tourman.2021.104477

3 [ [11[2}[3]144]1[5} Who cares about single [1][2}[3]{4][5}Kik torodnek az egyediilallo,
childless employees in the hotel industry? gyermektelen munkavallalokkal a szallodaiparban?

4| Creating a {MQ}workplace culture beyond Csaladbarat munkahelyen talmutato
family-friendly {1] {MQ }munkahelyi kultira kialakitasa{1]

5 | Contents lists available at A tartalomjegyzék az alabbi cimen érhetd el:

6 | ScienceDirect ScienceDirect

7__ | Tourism Management Tourism Management

8 | journal homepage: A folydirat honlapja:

9 | www.elsevier.com/locate/tourman www.elsevier.com/locate/tourman

10 | Contents lists available at A tartalomjegyz€k az alabbi cimen érheto el:

11 | ScienceDirect ScienceDirect

12 | Tourism Management Tourism Management

13 | journal homepage: A folyoirat honlapja:

14 | www.elsevier.com/locate/tourman www.elsevier.com/locate/tourman

15| [1}Xiaolin (Crystal) Shi 2I3/at4lllL2I3* 647113, | [1} Xiaolin (Crystal) Shi 2342133 (471},
Jieyu (Jade) Shi 2I3v{4] Jieyu (Jade) Shi 213 (4]

16| School of Hotel and Tourism Management, The | School of Hotel and Tourism Management, The
Hong Kong Polytechnic University, 17 Science | Hong Kong Polytechnic University, 17 Science
Museum Road, Tsim Sha Tsui East, Kowloon, Museum Road, Tsim Sha Tsui East, Kowloon, Hong
Hong Kong Kong

17| White Lodging-J.W. Marriott, Jr. School of White Lodging-JW Marriott, Jr. School of
Hospitality and Tourism Management, Purdue | Hospitality and Tourism Management, Purdue
University, Marriott Hall, 900 W. State Street, University, Marriott Hall, 900 W. State Street, West
West Lafayette, IN, 47907-{MQ}2115, USA Lafayette, IN, 47907-{MQ}2115, USA

18 CIKK INFORMACIO[1]JABSZTRAKT

ARTICLE INFO[1]JABSTRACT

60

Status



Keywords:

Kulcsszavak:

20 Single childless employees Egyediilallo, gyermektelen munkavallalok

21 | Work—personal conflict Munka-maganélet konfliktus

22| Social inclusion of a singles-friendly culture A szinglibarat kultara tarsadalmi befogadasa szinglibarat: lasd

terminologia jegyzék,
tarsadalmi befogadas: 1asd
terminologia jegyzék

23 | Job performance Munkahelyi teljesitmény

24| Leisure satisfaction Szabadid6 eltoltésével valo elégedettség Grammatikai betoldas:

"eltdltésével vald"

25 | Although numerous studies have explored Noha szamos tanulmany vizsgalta mar a munka és a | nonwork forditasa:
work—family issues, few have focused on the csalad kapcsolatat, csak kevesen foglalkoztak a munkahelyen kiviili. A
work—nonwork problems faced by single munkahelyi és a munkahelyen kiviili életteriiletek szerzOk nagy hansulyt
childless employees. kozott felmeriil problémakkal, amelyekkel az fektetnek a munkahelyi és a

egyediilallo, gyermektelen munkavallalok munkahelyen kiviili

szembesiilnek. ¢lettertiletek vizsgalatara a
munka-maganélet
¢letteriiletek helyett. A
munkahelyen kiviili
¢letteriilet tehat nem egyezik
meg a maganélet
élettertilettel.
Lexikai betoldas:
"¢lettertiletek kozott
felmeriil"

26

Drawing on theories of social role and social
information processing, this study developed a
multilevel model to investigate how the hotel-
level social inclusion of a singles-friendly
culture influenced single childless employees’

work—personal conflicts at the individual level.

A tanulményban a tarsadalmi szerepelmélet és a
tarsadalmi informaciofeldolgozas elméletébdl
kiindulva kidolgoztunk egy tobbszintii modellt,
amelyben megvizsgaltuk, hogy a szinglibarat
kulttra tarsadalmi befogadasa a szallodak
vonatkozasaban milyen hatassal van az egyediilallo,
gyermektelen munkavallalok munka-maganélet
konfliktusaira az egyének szintjén.

A tarsas oldalt a nemi szerep
jelentette, mely a tarsadalmi
szerepelmélet szerint (Eagly
& Wood, 1999) a tarsadalom
altal tamasztott elvarasok,
amelyek arra vonatkoznak,
hogy az adott nem tagjainak
milyen
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tulajdonsagokkal kell
rendelkezniiik, mely
tulajdonsagok felvértezik
Oket az altaluk tipikusan
betdltott szerepek
elvégzésére.
https://btk.pte.hu/sites/btk.pte
Jhu/files/pszichologia_intezet
/Dokumentumok/Dokumentu
mok/Doktori%20Iskola%20d
okumentumok/H%C3%A1zi
%20v%C3%A9d%C3%A9s-
%20disszert%C3%A1ci%C3
%B3k/hv-kozma luca.pdf
Az informaciofeldolgozas
elméletének kutatoi arra
hivjak fel a figyelmet,

hogy attdl, hogy
megtanulunk valamit még
nem biztos, hogy konnyedén
vissza tudjuk

majd keresni, ha nem
rendszerezziik a
tudasanyagot.
https://pea.lib.pte.hu/bitstrea
m/handle/pea/23465/benke-
mariann-
phd.pdf?sequence=1&isAllo
wed=y

27 _

We conducted a multi-source field study with
data collected from 639 single childless
employees and their direct supervisors in 29
full-service hotels in China.

639 szingli, gyermektelen munkavallalot és
kozvetlen feletteseit vizsgaltuk meg egy tobb
forrasra tdmaszkodo helyszini tanulmany keretében
29 Kinaban miik6do, teljes korii szolgaltatast nyujtd
szallodaban.
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28

The results demonstrate that a socially
inclusive culture improves employees’ job
performance and leisure satisfaction by
reducing their work-to-personal conflict.

Az eredmények azt mutatjak, hogy a tarsadalmilag
befogado kultlira javitja a munkavallalok
munkahelyi teljesitményét, a szabadidd eltoltésével
vald elégedettségét, és ezaltal csokkenti a munkabol
szarmazo6 maganélet-konfliktusokat.

29 | This study provides a comprehensive picture of | A tanulmany atfogé képet ad a munkavallalok interrole conflict: lasd
employees’ interrole conflicts by considering szerepek kozotti konfliktusairol ugy, hogy kdzben terminologia jegyzék
their personal roles. figyelembe veszi személyes szerepeiket.

30 | The findings offer insights for managers A kutatas segitséget nyujt azon vezetoknek, akik
seeking to create a supportive environment for | timogato kornyezetet kivannak teremteni
single childless employees, a group that egyediilallo, gyermektelen munkavallaloik szamara;
represents a growing segment of the labor egy olyan réteg szdmara, akik a szallodaipar
force in the hotel industry. munkaerdpiacanak egyre névekvo szegmensét

képviselik.

3| 1. 1.

32 | Introduction Bevezetés

33

Although organizations today offer employees
a variety of family- supportive programs (e.g.,
on-site childcare, dependent care support, paid
family leave) to reduce conflicts between the
work and family domains ([1}Butts et al.,
2013{2]), certain family-supportive policies
cannot be equally applied to all employees.

Bér a véllalatok manapsag szdmos csaladtamogatési
juttatast kinalnak a munkavallaloknak (pl.:
munkahelyi gyermekfeliigyelet, apolasra-
gondozasra szorulok tamogatéasa, csaladi okokkal
indokolt rendkiviili szabadsag), hogy csokkentsék a
munka és a csalad életteriiletei kozott felmeriild
konfliktusokat ([1}Butts et al., 2013 {2]), ezek
mindegyike mégsem alkalmazhat6 egyforman
minden munkavallaldra.

Tajekoztaté a munkahelyi
gyermekfeliigyelet
miukodtetéséhez
https://csaladitudakozo.korm
any.hu/download/7/86/92000
/Szakmai%?20ir%C3%A Iny
mutat%C3%A15%20munkah
elyi%?20gyermekfel%C3%B
Cgyelet.pdf

A helyi 6nkormanyzatok is
biztosithatnak azok szamara
tamogatast, akik tartésan
apoljak-gondozzak
hozzatartozojukat, de erre
nincsenek kdtelezve.
https://ec.europa.eu/social/m
ain.jsp?catld=1113&langld=
hu&intPageld=4577
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https://csaladitudakozo.kormany.hu/download/7/86/92000/Szakmai%20ir%C3%A1nymutat%C3%A1s%20munkahelyi%20gyermekfel%C3%BCgyelet.pdf
https://csaladitudakozo.kormany.hu/download/7/86/92000/Szakmai%20ir%C3%A1nymutat%C3%A1s%20munkahelyi%20gyermekfel%C3%BCgyelet.pdf
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https://csaladitudakozo.kormany.hu/download/7/86/92000/Szakmai%20ir%C3%A1nymutat%C3%A1s%20munkahelyi%20gyermekfel%C3%BCgyelet.pdf

Ezeken kiviil a kiilonds
méltanylast igényl6 (csaladi
vagy egyéb elharithatatlan
okok miatti) esetek kapcsan
is igényelhet6 rendkiviili
szabadsag.
https://konyvelosziget.hu/elet
kor-utan-jaro-szabadsag/

34| As such, some employees, especially those Emiatt, konnyen el6fordulhat, hogy kiilondsen a
who do not have children, may view these gyermektelen munkavallalok a tamogatasokat
policies unfavorably or deem them unfair kedvezotlennek vagy igazsagtalannak gondoljak
([1}Grover, 1991{2]; [1}Kossek {2][5} & ([1}Grover, 1991{2]; [1}Kossek {2][5}&

{6][1}Nichol, 1992{2]). {6][1}Nichol, 1992{2]).

35 | The resulting negative attitudes toward family- | A csaladokat timogatd politikak irAnyaba ,backlash”: lexikai
supportive policies are described as forms of megnyilvanuld negativ hozzaallds a munka-csalad | konkretizalds
work—family backlash ([1}Perrigino et al., egyensulyanak kialakitdsa nyoman létrejott negativ
2018{2)). reakci6 ([ 1}Perrigino et al., 2018{2]).

36 | Researchers and managers have recently taken | Az utdbbi idében a kutatok és a vallalati vezet6k is | ,,hagyomanyos struktaratol
an increasing interest in employees with egyre nagyobb érdeklddést mutatnak a (hazastars és gyermekek)
varying family structures beyond those who hagyomanyos strukturatol (hazastars és gyermekek) | eltérd csaladi allapottal
have responsibilities for spouses and children. | eltérd csaladi allapottal rendelkezé munkavallalok | rendelkez6 munkavallalok™:

irant. grammatikai athelyezés

37 | For example, many studies have recognized Szamos tanulmany foglalkozott mar példaul azzal, | "perceptions" - "hogyan
the perceptions of single employees without hogyan vélekednek az emberek azoknak az vélekednek": grammatikai
dependent children and/or family egyediilallo munkavallaléknak a munkahelyi és a csere
responsibilities in the context of their work— munkahelyen kiviili konfliktusairol, akiknek nem
nonwork conflicts (e.g., [1}Akanji et al., kell gyermekekrél gondoskodniuk és/vagy
202042]; [1}Casper et al., 2016{2], nincsenek csaladi kotelezettségeik (pl.: [1} Akanji et
[1}2007{2]; [1}Dumas {2][9}& {10][1}Perry- | al., 2020{2]; [1}Casper et al., 2016{2], [1}2007{2];

Smith, 2018{2]; [1}Salamin, 2021 {2]). [1}Dumas {2][9}& {10][1}Perry-Smith, 2018{2];
[1}Salamin, 2021{2]).
38 | * Corresponding author. * Szerzok
39 | E-mail addresses:

[1}crystal.shi@polyu.edu.hk {2](X.(C. Shi),
[1}shi302@purdue.edu {2](J.(J. Shi).

Email: [1}crystal.shi@polyu.edu.hk {2](X. (C.
Shi), [1}shi302@purdue.edu {2](J. (J. Shi).
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41 | Received 22 June 2021; Received in revised Erkezett: 2021. junius 22.; Atdolgozott forméban
form 11 December 2021; Accepted 12 érkezett: 2021. december 11.; Elfogadva: 2021.
December 2021 december 12.

42 | Available online 25 December 2021 Online elérhetd: 2021. december 25.

431 0261-5177/© 2021 Elsevier Ltd. All rights 0261-5177/© 2021 Elsevier Ltd. Minden jog
reserved. fenntartva.

44 | Single childless employees comprise a A szingli, gyermektelen munkavallalok jelenleg
significant and growing segment in the present | szamos nemzet és iparag munkaerejének fontos és
workforce of many nations and industries novekvo szegmensét jelentik ([ 1} Boutelle,
([1}Boutelle, 2017{2]; [1}Horowitz, 2020{2]; | 2017{2]; [1}Horowitz, 2020{2]; [1} Wakabayashi
[1} Wakabayashi {2][7}& {8][1}Frenkel, {21[7} & {8][1}Frenkel, 2020{2]).

2020{2]).

45 | In the United States, the percentage of Az Egyesiilt Allamokban az elmiilt években
employees who are single, childless, and live folyamatosan n6 azon alkalmazottak aranya, akik
alone by choice has been rising in recent years | egyediilallok, nincs gyermekiik, ugyanakkor sajat
([1}Horowitz, 2020{2]). akaratukbdl élnek egyediil ([1}Horowitz, 2020{2]).

46 | In many European countries, like the U.K., it Szamos eurdpai orszagban, példaul az Egyesiilt
has become increasingly common that male Kiralysagban, egyre gyakoribb, hogy a 30-34 és a
and female employees in the 30-34 and 4044 | 40—44 éves korosztalyba tartozo férfi és noi
age groups choose not to have children munkavallalok ugy dontenek, hogy nem vallalnak
([1}Miettinen et al., 2015{2]; [1}Ro, 2021{2]). | gyermeket ([ 1} Miettinen et al., 2015{2]; [1}Ro,

2021{2)).

47 | China has also been experiencing similar Kinaban is megfigyelhetd, hogy a hdzassagkdtok
trends of delayed marriage and declining birth | életkora kitolodott, a sziiletések szdma pedig
rates ([1}Yip, 2021 {2]). csokkent ([1}Yip, 2021 {2]).

48 _ | In addition, some industries (e.g., the Ezenkiviil egyes iparagakban, példaul a
technology industry) feature a large number of | technoldgiai 4gazatban sok egyediilallo és
single and childless employees gyermektelen alkalmazott dolgozik
([1}Wakabayashi {2][3}& {4][1}Frenkel, ([1} Wakabayashi {2][3}& {4][1}Frenkel,
2020{2]). 2020{2]).

49

Given the assumption among employers that
single childless employees have more free time
and fewer family responsibilities, members of
this group are often expected to shoulder

Tekintettel a munkaltatok azon feltételezésére, hogy
az egyediilallo, gyermektelen munkavallaloknak
tobb szabadidejiik és kevesebb csaladi
kotelezettségiik van, e csoport tagjaitol gyakran

Mondathatarok felbontasa,
felemelés a hosszu, dsszetett
mondat megértése céljabol.
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heavier workloads, work longer hours, and
travel more for work to support the family
demands of their married colleagues, across a
wide variety of industries and national contexts
([1}Collyer, 2009{2]; [1} Weikle, 2018{2]).

elvarjak, hogy nagyobb megterhelés alatt és tobb
orat dolgozzanak, illetve t6bb iizleti Gton vegyenek
részt, hogy tamogassak a hazassagban €16 kollégaik
csaladi életét. Mindez szamos iparagban, nemzeti
szinten megfigyelhetd jelenség ([ 1} Collyer,
2009{2]; [1} Weikle, 2018{2]).

50 | Given that the jobs in the hotel industry are Tekintettel arra, hogy a munkahelyek a ,,munkaigényes feladatok
highly labor-intensive, it is no surprise that its | szallodaiparban rendkiviil munkaigényes feladatok | ellatasat kdvetelik meg”:
labor market is dominated by single childless ellatasat kovetelik meg, nem meglep6, hogy az Y €s | grammatikai betoldas
employees belonging to Generations Y and Z a Z generacidba tartozo szingli, gyermektelen
([1}Goh {2][3}& {4][1}Lee, 2018{2]; munkavallalok vannak tobbségben ([ 1} Goh
[1}Solnet {2][3}& {4][1}Hood, 2008{2]). {2][3}& {4][1}Lee, 2018{2]; [1}Solnet {2][3}&

{4][1}Hood, 2008{2]).

51| The hotel industry is a key employer of young | Szamos orszagban, koztiik az Egyesiilt
people in many countries, including the U.S., Allamokban, az Egyesiilt Kirdlysagban és Kinaban
the U.K., and China ([1}Goh {2][3} & is a szallodaipar a fiatalok egyik legfontosabb
{4][1}Lee, 2018{2]; [1}King, 2020{2]). munkaadoéja ([1}Goh {2][3}& {4][1}Lee, 20184{2];

[1}King, 2020{2]).

32 | In China’s hotel workforce, the majority of Kinéaban a szallodaiparban dolgozé egyediilallo,
single childless employees also belong to gyermektelen munkavallalok tobbsége szintén az Y
Generation Y (born after the 1980s) and (az 1980-as évek utan sziiletettek) és a Z (az 1990-

Generation Z (born after the mid-1990s) es évek kozepe utan sziiletettek) generacio tagjai
([1}China Tourist Hotel Association, 2018{2]; | ([1}China Tourist Hotel Association, 2018{2];
[1}Goh {2][5}& {6][1}Lee, 2018{2]; [1}Lin, | [1}Goh {2][5}& {6][1}Lee, 2018{2]; [1}Lin,
2020{2]). 2020{2]).

53 | In China, hotel employees who hold executive- | A vezetd poziciot betolté szallodai alkalmazottak A ,,Kinaban” kifejezést
level positions (e.g., general managers, (pl.: vezérigazgatdk, osztalyvezetok) a korabbi kihagytam a CNY-i
department heads) tend to be younger than évekhez képest egyre fiatalabbak ([1}Wu {2][3}& | forditasbodl, mert
they were in the past ([1} Wu {2][3} & {4][1}Qi, 2020{2]). sziikségtelennek éreztem. A
{4][1}Qi, 2020{2]). szovegkornyezetbol

egyértelmiien kideriil, hiszen
eldtte és utana is szerepel a
mondatokban.

54

Furthermore, it is increasingly common for
young people to marry later in life, and the

Tovabba egyre gyakoribb, hogy a fiatalok késobb
hazasodnak, és kimutathato az is, hogy Kindban a

66




average marriage age has increased in China
([1}Liang, 2020{2]).

hazasodok atlagéletkora emelkedett ([1}Liang,
2020{2]).

55 | Concerns about the high costs associated with | A hazassagkdtéssel és a gyermekek iskolaztatasaval | ,,szemben felmeriil”:
marriage and children’s education, alongside jaro koltségekkel szemben felmeriilé aggodalmak, grammatikai betoldas
increasing house prices in China, have led to a | valamint a névekvd kinai ingatlanarak miatt egyre | ,,high”: kihagyas
growing number of young people avoiding tobb fiatal dont ugy, hogy nem kot hazassagot és
marriage and having children ([1}Ren, nem vallal gyermeket ([1}Ren, 2021{2]).

202142)).

56 | Childless individuals belonging to younger A munkaerpiacon, kiilonésen a szallodaiparban
generations (i.e., Generation Y and Generation | mar korabban is a fiatalabb generaciokhoz (Y és Z
Z) have already dominated the labor market in | generaciok) tartozé gyermektelen munkavallalok
countries like China, particularly the hotel dolgoztak tobbségében szamos orszagban, mint
industry ([1}Li {2][3}& {4][1}Guo, 2020{2]). | példaul Kinaban is ([1}Li {2][3}& {4][1}Guo,

2020{2]).

57| However, both academics and industry leaders | Mindeddig azonban, sem egyetemi kutatok, sem az
have thus far failed to assess or identify the iparag vezetdi nem vizsgaltak és nem térképezték
challenges facing single childless employees in | fel azokat a kihivasokat, amelyekkel a szingli,
the workplace. gyermektelen munkavallalok a munkahelyen

talalkoznak.

58 | [1}Lawson et al. (2013) {2]found that [1}Lawson et al. (2013) {2]0sszehasonlitottak az et al.”’: Harvard tmutatdja
compared with employees with family or egyediilallokat a csalados vagy gyermekes szerint hasznalom. Jelentése:
children, single childless employees worked munkavallalokkal és azt talaltak, hogy a szingli, ,»€s munkatarsai”.
more hours per week, received higher gyermektelen munkavallalok egy héten tobb orat ,»spillover”: lasd terminologia
organizational time expectations, experienced | dolgoztak, szorosabb hataridoknek kellett jegyzék
more emotional labor, had less decision- megfelelniiik, nagyobb volt az érzelmi terhelésiik, ,spillover”-,,6sszefolyt™:
making latitude, and experienced more kisebb mozgéasteriik volt a dontések szofajcsere
negative work-nonwork spillover. meghozatalaban, tovabba a munkahelyi és a

munkahelyen kiviili életiik jobban osszefolyt, ez
utdbbi rovasara.

59

As such, hotels need to understand single
childless employees’ perceptions of work—
nonwork issues and provide relevant
organizational support to assist these
employees in striking a healthy work-life
balance.

A szallodak vezetGinek tehat figyelembe kell
venniiik az egyediilallo, gyermektelen
munkavallalok munkahelyi és munkahelyen kiviili
¢életére vonatkozo elképzeléseit, €s megfeleld
szervezeti tamogatast kell nyujtaniuk, hogy segitsék
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Oket a munka és a maganélet egészséges
egyensulyanak megteremtésében.

60 | Studies on interrole interference among A vendéglatasban dolgozok szerepek kozotti A munka-csalad
hospitality employees have typically interferenciait vizsgald tanulmanyok eddig interferencia attekintése a
concentrated on work—family balance (e.g., jellemzGen a munka és a csalad (pl.: [1}Dai et al., szakirodalom tiikrében:
[1}Dai et al., 2016{2]; [1}Karatepe {2][5} & 2016{2]; [1}Karatepe {2][5}& {6][1}Sokmen, https://epa.oszk.hu/02900/02
{6][1}Sokmen, 2006{2]; [1}Pan {2][5}& 2006{2]; [1}Pan {2][5}& {6][1}Yeh, 2019{2]), 943/00074/pdf/EPA02943 k
{6][1} Yeh, 2019{2]) or work—life balance illetve a munka és a maganélet egyensulyara apocs_2017 2.pdf
(e.g., [1}Chiang et al., 2010{2]; [1 } Hofmann fokuszaltak (pl.: [1}Chiang et al., 2010{2];

{2][5}& {6][1}Stokburger-Sauer, 2017{2]; [1}Hofmann {2][5}& {6][1} Stokburger-Sauer,
[1}Hsieh {2][5}& {6][1}Lin, 2010{2]). 2017{2]; [1}Hsieh {2][5}& {6][1}Lin, 2010{2]).

61 | Recently, examinations of work—nonwork Napjainkban a munkahelyi és a munkahelyen kiviili
interaction have evolved from the dialectic of | életteriiletek kozotti kdlesonhatasok vizsgalata a
“work—family balance/conflict” to the more »~munka-csalad egyensuly/konfliktus” mentén
inclusive consideration of “work—life kialakult véleményekrdl athelyezddott az
balance/conflict” ([1 } Keeney et al., 2013{2]). | inkluzivabbnak tekinthetd ,,munka-magénélet

egyensuly/konfliktus” vizsgalatara ([ 1} Keeney et
al., 2013{2)).

62 | However, as [1}Wilson and Baumann (2015) Azonban, ahogy [1} Wilson és Baumann (2015)
{2]pointed out, use of the umbrella term “life {2]ramutatott, a csaladi és a személyes szerepek
roles” to model a combination of family and modellezéséhez hasznalt ,,életszerepek”™
personal roles still entails the assumption that | gy(ijtéfogalom tovabbra is azt sugallja, hogy az
all individuals have family responsibilities eltérd csaladi struktaraktol fiiggetleniil minden
(e.g., taking care of children or living with egyénnek vannak csaladi kotelezettségei (pl.:
spouses) regardless of their differing family gyermeknevelés vagy hazastarsi egyiittélés).
structures.

63

[1}Casper and DePaulo (2012) {2]suggested
that a family-supportive work environment is
helpful for employees with spouses and/or
children, but organizations also need to
consider how supportive policies (e.g., leave
policies, flexible work arrangements, on-site
daycare) can be applied equally to benefit
single employees (without spouses and/or
children).

[1}Casper és DePaulo (2012) {2]szerint a csaladot
tamogat6 munkahelyi kornyezet pozitiv hatassal
van a hazastarssal és/vagy gyermekekkel €16
munkavallalok életére, de a vallalatoknak figyelmet
kell forditaniuk arra is, hogy lehet az iranyelveket
(pl.: szabadsagra vonatkoz6 szabalyzatok, rugalmas
munkarend, munkahelyi gyermekfeliigyelet) igy
alkalmazni, hogy azok egyarant szolgaljak az

,,szabadsagra vonatkozo
szabalyzatok”, ,,munkahelyi
gyermekfeliigyelet”: lexikai
csere
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egyediilallok (hazastars és/vagy gyermek nélkiiliek)
javat is.

64 | In the handful of studies that reported on the Abban a néhany tanulmanyban, amely a csaladbarat
positive outcomes of family-friendly szervezeti kultira pozitiv eredményeirdl szamolt be
organizational cultures (e.g., [1}Allen, (pL: [1}Allen, 2001{2]; [1}Aryee et al., 2013{2];
2001{2]; [1}Aryee et al., 2013{2]; [1}O’Neill | [1}O'Neill et al., 2009{2]), a kutatok gyermekes,
et al., 2009 {2]), researchers focused on illetve gyermek nélkiili, hazassagban é16
married employees with or without children. munkavallalokat vizsgaltak.

65 | In[1}Allen’s (2001) {2]study, 436 of the 522 [1}Allen (2001) {2]kutatasaban 522 {6 vett részt,
participants were married or living with a ebbol 436-an voltak hazasok vagy volt élettarsuk,
partner, and 410 of them had one or more koziliik 410 fonek volt egy vagy tobb gyermeke.
children.

66 | In a study by [1}O’Neill et al. (2009){2],91% | [1}O'Neill et al. (2009){2] tanulmanyaban a
of the participants were married or living with | résztvevék 91%-a volt hdzas vagy volt élettarsa,

a partner, while [1}Aryee et al. (2013) mig [1}Aryee et al. (2013) {2]azt vizsgaltak, hogy a
{2]studied married employees’ perceptions of | hazassagban é16 munkavallalok hogyan vélekednek
the family support they received from their a kozvetlen feletteseiktdl, illetve a szervezetiiktol
direct supervisors and organizations. kapott csaladi timogatasokrol.

67 | Nevertheless, few attempts have been made to | Ugyanakkor, csak kevesen vizsgaltak az
investigate how single childless employees egyediilallo, gyermektelen munkavallalokat; vajon
perceive organizational support with regard to | 6k hogyan vélekednek a munkajukhoz és a
their work—personal issues. maganéletiikh6z kapcsolodo szervezeti

tdmogatdsokrol.

68 Habar a kulturahoz kéthetd konstrukciokat a

Furthermore, although culture-related
constructs regarding work—nonwork
interaction (e.g., work—family and work—life
balance supportive culture) can be studied as
an aggregated construct at the group or
organizational level (i.e., shared belief on
supportive culture) ([1}Glisson {2][3} &
{4][1}James, 2002 {2]; [1}Gonzalez-Roma
{2][3} & {4][1}Hernandez, 2017{2];
[1}O’Neill {2][3}& {4][1}Follmer, 2020{2];
[1} Yammarino {2][3}& {4][1}Dansereau,
201142]), a large number of studies assessed

munkahelyi €s a munkahelyen kiviili
kolesonhatasok szempontjabol (pl.: a munka-csalad
¢s a munka-maganélet egyensulyat timogato
munkahelyi kultura) csoport- vagy szervezeti
szinten (hogyan vélekednek a munkavallalok a
tamogatd munkahelyi kultararol) Gsszetett
jelenségként is vizsgalhatjuk, ([1}Glisson {2][3} &
{4][1}James, 2002{2]; [1}Gonzalez-Roma {2][3} &
{4][1}Hernandez, 2017{2]; [1}O'Neill {2][3}&
{4][1}Follmer, 20204{2]; [1} Yammarino {2][3}&
{4][1}Dansereau, 2011{2]), a szervezeti kulturat
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organizational culture at the individual level in
isolation.

szamos tanulmany mégis elszigetelten, az egyének
szintjén vizsgalta.

69 | In so doing, these studies failed to identify Kovetkezésképpen ezek a tanulmanyok nem
organizational culture at other levels, thereby térképezték fel a szervezeti kultarat a tobbi szinten,
leaving out a further investigation of the igy a kiilonb6z6 szintek és az egyének szintje
differences between these levels and the kozotti kiilonbségeket sem vizsgaltak eddig.
individual level.

70 _ | Indeed, only a few studies in the hospitality Csak néhany tanulmany vizsgalta a vendéglatoipar | Tobbszintil perspektiva
management field provided assessments using | vezetését ilyen tobbszintii perspektivabol (pl.: (multilevel perspective):
multilevel perspectives (e.g., [1}O’Neill et al.,, | [1}O'Neill et al., 2009{2]). analitikai keretrendszer a
2009{2]). szocialis — technologiai

atmenetek dinamikajanak
megértéséhez. A rendszer
szerint az atalakulas harom
szinten zajlik: piaci rés
(niche), rendszer (regime) és
kornyezet (lanscape). A
perspektiva elmagyarazza a
rendszerszerti atmeneteket a
szintek kozotti dinamikus
interakciok szempontjabol.
https://eionet.kormany.hu/fen
ntarthatosagba-valo-atmenet-
vagy-bezarodas

71| The traditional approach of using a single-level | Az egyszintii perspektivabol vizsgalddo
perspective may limit our understanding of hagyomanyos megkozelitéssel csak korlatozottan
organizational phenomena, as this approach érthetjiik meg a szervezeti jelenségeket, ugyanis igy
fails to determine whether a phenomenon is nem tudjuk meghatarozni, hogy az adott jelenséget
caused by differences between individuals, az egyének, a csapatok vagy a szervezetek kozotti
teams, or organizations ([1}Mathieu {2][3}& | kiilonbségek okozzak ([1}Mathieu {2][3}&

{4][1}Chen, 2011{2]; [1}Schneider et al., {4][1}Chen, 2011{2]; [1}Schneider et al.,
2013{2]). 2013{2]).
72

Consequently, the principal goal of this
research is to explore the influence of
organizational supportive culture (i.e., social

Kovetkezésképpen kutatasunk {6 célja, hogy
megvizsgaljuk, milyen hatassal van a szervezeti
tamogaté kultura (azaz a szinglibarat kultira
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inclusion of a singles-friendly culture) at the
hotel level on the work and personal domains
of single childless employees at the individual
level.

tarsadalmi befogadasa) szallodai szinten az
egyediilallo, gyermektelen munkavallalok
munkajara és maganéletére az egyének szintjén.

73 __ | Following [1}Casper et al. (2007){2], we [1}Casper et al. (2007){2] meghatarozasa szerint az
define single childless employees as single egyediilallo, gyermektelen munkavallalo kifejezés
adults without dependent children. alatt egyediilallo felnéttet értiink, akinek nincs
eltartott gyermeke.
74 | Our study seeks to achieve three research Tanulmanyunk harom kutatasi célt kivan elérni:
objectives:
75 | (1) to examine the influence of the hotel-level | (1) megvizsgaljuk, hogy a szinglibarat kultira
social inclusion of a singles-friendly culture on | szallodai szintl tarsadalmi befogaddsdnak milyen
single childless employees’ job performance in | hatasa van az egyediilallo, gyermektelen
the workplace; (2) to investigate the effect of | munkavallalok munkahelyi teljesitményére a
the hotel-level social inclusion of a singles- munkahelyen; (2) tanulményozzuk, hogy a
friendly culture on single childless employees’ | szinglibarat kulttira szallodai szintli tarsadalmi
leisure satisfaction in the nonwork domain; befogadasa milyen hatassal van az egyediilallo,
and (3) to test the cross-level mediating roles gyermektelen munkavallalok szabadido eltoltésével
of work-to-personal conflict (WPC) and valo elégedettségére a munkahelyen kiviili
personal-to-work conflict (PWC). életteriileten; tovabba (3) megvizsgaljuk, hogyan
hat a munkabdl szarmaz6 maganélet-konfliktus és a
maganéletbdl szdrmazé munka-konfliktus a szintek
kozott.
76 | [1}Fig. 1 {2]depicts the conceptual model for | Az [1}1. abra {2]a tanulmany fogalmi modelljét A fogalmi modell egy
this study. mutatja be. rendszer reprezentacioja.
Olyan fogalmakbol all,
amelyek segitenek az
embereknek megismerni ,
megérteni vagy szimulalni a
modell altal képviselt témat.
https://hmn.wiki/hu/Abstract
model#google vignette
77

The first contribution of this study is the
examination of the conflict between the work

Els6 1épésként megvizsgaljuk a szallodaiparban
dolgozo egyediilallo, gyermektelen munkavallalok
életében felmeriil6 munka-maganélet konfliktust.
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and personal domains for single childless
employees in the hotel industry.

78 | Using social role theory ([1}Eagly, 1987{2]), | A tarsadalmi szerepelméletbdl kiindulva ([1}Eagly,
this study expands our understanding of 1987{2]) a tanulmany segit atlatni a munkavallalok
employees’ personal roles outside work and munkahelyi és csaladi életteriiletein kiviil betoltott
family. szerepeit.

79 | Second, the study investigates how Masodszor, megvizsgaljuk, hogy a vallalatok
organizations can create friendly workplaces miként tudnak baratsagos munkahelyet teremteni
for all employees, regardless of family alkalmazottjaiknak, fliggetleniil csaladi
structure ([1}Casper {2][3}& {4][1}DePaulo, | struktarajuktol ([1}Casper {2][3}& {4][1}DePaulo,
2012{2]). 2012{2]).

80 | [1}O’Neill and Follmer (2020) {2]suggested [1}O'Neill és Follmer (2020) {2]kutatdsa szerint a
that the organizational culture of the hospitality | vendéglatdipar szervezeti kulturéja alapjan
industry tended to shape policies associated alakitottak ki a munka és a maganélet kdzotti
with work-life conflict. konfliktushoz kapcsolodo irdnyelveket.

81 | Indeed, more research is needed to understand | Tobb kutatasi eredmény sziikséges azonban ahhoz,
the role of culture at the organizational level hogy megértsiik a kultura szervezeti szintli szerepét
([1}O’Neill {2][3}& {4][1}Follmer, 2020{2]) | ([1}O'Neill {2][3}& {4][1}Follmer, 2020{2]) és azt
and the role of supportive culture for people a kultarat, amely a nem hagyomanyos csaladi
with non-traditional family structures (e.g., struktaraban €16 munkavallalokat (pl.: szinglik vagy
someone who is single or in a same-sex azonos nemil tarssal parkapcsolatban é16k)
relationship) ([1}Rothbard et al., 2020{2]). tamogatja ([ 1} Rothbard et al., 2020{2]).

82 | Using social information processing theory A tarsadalmi informéaciofeldolgozas elméletébdl
([1}Salancik {2][3}& {4][1}Pfeffer, 1978{2]), | kiindulva ([1}Salancik {2][3}& {4][1}Pfeffer,
this study examines the influence of shared 1978{2]) tanulmanyozzuk, milyen hatassal vannak
perceptions regarding the social inclusion of a | a szinglibarat kultura tarsadalmi befogadasara
singles-friendly culture in the context of single | vonatkozo kozds vélekedések az egyediilallo,
childless employees’ in the work (i.e., job gyermektelen munkavallalokrol a munkahelyi (azaz
performance) and nonwork (i.e., leisure munkahelyi teljesitmény) és a munkahelyen kiviili
satisfaction) domains. (azaz a szabadido eltoltésével valo elégedettség)

elvarasok tekintetében.

83

Third, this study responds to the call by
[1}O’Neill and Follmer (2020) {2]for research
that applies a multilevel perspective to
investigate both socially inclusive culture at

Harmadszor, a tanulmany [1}O'Neill és Follmer
(2020) {2]felvetésére tobbszintii perspektivat
alkalmazva vizsgalja meg mind a tarsadalmilag
befogadé kulturat szervezeti szinten, mind a
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the organizational level and employees’ work—
personal conflicts at the individual level.

munkavallalok munka-maganélet konfliktusait az
egyének szintjén.

84 | According to the multilevel paradigm of A szervezeti kutatas tobbszintii paradigmaja szerint | A legfiatalabb és egyben
organizational research ([1}Mathieu {2][3} & ([1}Mathieu {2][3}& {4][1}Chen, 2011{2]) a legdinamikusabban fejlodo
{4][1}Chen, 2011{2]), organizations feature vallalatoknak egymasba agyazott struktiraik iranyzat a cégeket,
nested structures (e.g., employees are nested vannak (pl.: az alkalmazottak teameknek, vallalkozasokat mint egész
within teams, departments, or organizations). részlegeknek és szervezeteknek is részei). rendszereket, egymasba

agyazott és egymassal
Osszefliggd halozatok
Osszességeként szemléli.

A rendszeren beliili egyének
szintén kolcsondsen
Osszefiiggo és 0sszefonddo
rendszerek, folyamatok
halozatidba dgyazva léteznek.
https://perfectevent.hu/4d-
dimenzios-cegvezetes/

85 | Hence, it is important to identify the levels of | Fontos tehat, hogy azonositsuk az érintett
the constructs concerned before examining the | konstrukciok szintjeit, mielétt megvizsgélnank az
focal units (e.g., individuals, groups, or teams) | egyes tanulmanyokban szerepld egységeket (pl.:
of interest in each study. egyéneket, csoportokat vagy teameket).

86 | 2. 2.

87 | Literature review Szakirodalmi attekintés

8 | 2.1. 2.1

89 | Social inclusion of a singles-friendly work A szinglibardt munkahelyi kultura tarsadalmi
culture befogadasa

90 | Organizational culture is a social context that A szervezeti kultura olyan tarsadalmi kontextus, ,.kontextus”: idegenes alak
involves shared values, beliefs, and norms that | amely kdzos értékeket, nézeteket és normakat hasznalata
employees use as guidelines in directing hordoz és amelyeket az alkalmazottak
certain behaviors ([1}Schneider et al., iranymutatasként hasznalnak bizonyos viselkedési
2013{2)). formakhoz ([ 1}Schneider et al., 2013 {2]).
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Many studies exploring the work—family
relationship have found that family-supportive
work cultures were often associated with

A munkahely és a csalad kapcsolatat feltard szamos
tanulmany szerint a csalddot tdmogatd munkahelyi
kultira gyakran pozitiv szervezeti eredményekkel
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significant positive organizational outcomes,
such as job satisfaction, job performance, and
organizational commitment ([ 1} Allen,
2001{2]; [1}Aryee et al., 2013{2]).

jar, mint példaul munkahelyi elégedettség, jo
munkahelyi teljesitmény, illetve szervezet iranti
elkotelezettség ([ 1} Allen, 2001 {2]; [1}Aryee et al.,
2013{2)).

92 | Relative to a traditional family structure (i.e., a | Napjainkban egyre inkabb a nem hagyomanyos mondatrészek felcserélése
married couple with or without children), the csaladi struktura a jellemzo ([ 1} Rothbard et al.,
nontraditional family structure has recently 2020{2]) a hagyomanyos csaladi struktiraval
become more prevalent ([1}Rothbard et al., szemben (gyermekes vagy gyermek nélkiili
2020{2]). hazasparok).
93 | Being single is commonly defined as a A szinglilétet rendszerint a nem hagyomanyos ,,szinglilét”: idegenes alak
nontraditional family structure ([1}Rothbard et | csaladi struktarahoz soroljuk ([1}Rothbard et al., hasznalata
al., 2020{2]). 2020{2]).
94 | Consistent with the general organizational A koz0s meggy6z6désekbdl kiindulo altaldnos
culture that focuses on a set of shared beliefs, | szervezeti kultira értelmében a szinglibarat kultura
the concept of a singles-friendly culture kulcsfogalma a "k6z6s gondolkodas" is beépiil a
highlights the core idea of “sharedness” szervezeti kultira definiciojaba ([1}Schein,
embedded in the definition of organizational 1990{2]).
culture ([1}Schein, 1990{2]).
95 | [1}Casper et al. (2007) {2]defined the singles- | [1}Casper et al. (2007) {2]a szinglibarat kultirat a
friendly culture as: kovetkezOképpen hataroztdk meg:
96 | The shared assumptions, beliefs, and values Kozos feltételezések, vélekedések és értékek arra
regarding the extent to which an organization vonatkozdan, hogy a szervezet milyen mértékben
supports integration of work and nonwork that | tdmogatja a munkahelyi és a csaladhoz nem k&thetd
is unrelated to family, and the degree to which | munkahelyen kiviili integraciot, és hogy a
equity is perceived in the support an munkavallalok milyen mértékben észlelik, hogy a
organization provides for employees’ nonwork | szervezet egyenléen tdmogatja 6ket a munkahelyen
roles, irrespective of family status. (p. 480). kiviili szerepeikben, csaladi allapottol fiiggetleniil
(480. 0.).
97

A singles-friendly work culture can include
multiple dimensions, including “social

inclusion”, “equal work opportunities”,
access to benefits”, “respect for nonwork
roles”, and “equal work expectations”

([1}Casper et al., 2007 {2]).

equal

A szinglibarat munkahelyi kultiranak szamos
dimenzidja van, mint példaul a ,tarsadalmi
befogadas”, ,,azonos munkalehetdségek”, ,,egyenld
juttatasok™, ,,munkahelyen kiviili szerepek
tiszteletben tartasa” és ,,azonos munkahelyi
elvéarasok” ([1}Casper et al., 2007{2]).
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We focus on the dimension of social inclusion
following a number of studies that found that
single childless employees suffered from social
isolation and loneliness ([1}Savage, 2017{2];
[1} Turnbull et al., 2016{2]).

Cikkiinkben a tarsadalmi befogadas témajat
vizsgaljuk meg tiizetesen, tekintettel arra, hogy
szamos tanulmany sziiletett arrol, hogy a szingli,
gyermektelen munkavallalok tarsadalmi
elszigeteltségtdl és maganytol szenvednek
([1}Savage, 2017{2]; [1} Turnbull et al., 2016{2]).

99 | A socially inclusive culture would involve A tarsadalmilag befogadé kultura olyan szervezetek
organizations providing similar social Osszessége, amelyek hasonld szocialis
opportunities for employees, regardless of their | lehetéségeket biztositanak a munkavallalok
family status ([1}Casper et al., 2007 {2]). szamara, csaladi allapotuktodl fiiggetleniil
([1}Casper et al., 2007 {2]).
100 | Furthermore, social inclusion is a key element | A tarsadalmi befogadas tovabba a szinglibarat Affektiv elkotelezettség
of singles-friendly [TH2I314105116117118][9][10]{ 11 Jkultara Ennél a tipusnal a
[LH21314]1051161171[8][9][10]{11]culture, kulcsfontossagu eleme, mivel a tarsadalmi munkavallalok erds érzelmi
given that social inclusivity is associated with | befogad4s mind az affektiv szervezeti elkotelez6dést éreznek a
both affective organizational commitment and | elkételezettség, mind a valos szervezeti timogatas | munkahelyiik irant. Kétséget
perceived organizational support ([12}Casper | jellemzdje ([12} Casper et al., 2007 {13]). kizaréan tudnak azonosulni a
et al., 2007{13]). szervezet elképzeléseivel,
céljaival és mitkodésével.
https://hresekforuma.hu/2021
/06/08/szervezeti-
elkotelezettseg/
1011 Fig. 1. 1. dbra
102 | Research model. Kutatasi modell
103 | Fig. 1. 1. abra
104 | Research model. Kutatasi modell
105 | Social inclusion of a singles-friendly culture A szinglibarat kultiira tdrsadalmi befogadasa
106 | Social inclusion of a singles-friendly culture A szinglibarat kultiira tdrsadalmi befogadasa
107 | Level 1: 1. szint:
108 | Individual-level Egyéni szint
109 | Level 1: 1. szint:
110 | Individual-level Egyéni szint
11| Level 2: 2. szint:
12 Szervezeti szint

Organizational level
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113

Level 2:

2. szint:

14

Organizational level

Szervezeti szint

115 | WPC Munkébol szarmazd maganélet-konfliktus
116 | WPC Munkébol szarmazd maganélet-konfliktus
117 | Leisure satisfaction Szabadidé eltoltésével valo elégedettség
118 | Leisure satisfaction Szabadidd eltoltésével vald elégedettség
119 | PWC Maganéletbdl szarmazé munka-konfliktus
120 | PWC Maganéletbdl szarmazé munka-konfliktus

Lt

Job performance

Munkahelyi teljesitmény

interchangeably with “life domain” in previous
studies ([1}Frone, 2003 {2]).

122 | Job performance Munkabhelyi teljesitmény

123 | 2.2. 2.2.

124 1 Social inclusion of a singles-friendly culture A szinglibarat kultra és a munka-maganélet
and work—personal conflict konfliktusdnak tarsadalmi befogadésa

125_ | To date, the literature on interrole conflict has | A szerepek kozotti konfliktusokkal foglalkozd
mainly focused on the work—family balance of | irodalom eddig féként az egyének munka-csalad
individuals, and most studies have ignored egyensulyat tanulmanyozta, és a legtobb kutatas
individuals’ personal nonwork roles nem vizsgalta a munkahelyen kiviili magéanéleti
([1}Wilson {2][3}& {4][1}Baumann, szerepeket ([1}Wilson {2][3}& {4][1}Baumann,
2015{2]). 2015{2]).

126 | Work—family conflict refers to the conflicts A munka-csalad konfliktus a munkahelyen és a
that arise between employees’ work and family | csaladban betoltott szerepek kozott felmertild
domains ([1}Greenhaus {2][3}& {4][1}Allen, | konfliktusokat jelenti ([1}Greenhaus {2][3}&
201142)). {4][1}Allen, 2011{2]).

127 | The concept of work—life balance (or work—life | A munka-maganélet egyensuly (vagy a munka-
conflict) demonstrates that researchers’ maganélet konfliktus) fogalma jelzi, hogy a kutatok
interests have expanded beyond the family mostanra a csaladon tul a munkahelyen kiviili
domain and into the general nonwork domain | életteriileten betoltott szerepekkel is foglalkoznak
(e.g., [1}Boswell {2][3}& {4][1}Olson- (pl.: [1}Boswell {2][3}& {4][1}Olson-Buchanan,
Buchanan, 2007{2]; [1}Deery, 2008 {2]; 2007{2]; [1}Deery, 2008{2]; [1} Siegel et al.,
[1}Siegel et al., 2005{2]). 2005{2]).

128 | The term “nonwork domain” is often used

A ,,munkahelyen kiviili életteriilet” fogalmat
korabbi tanulmanyokban gyakran a ,,maganélet”
fogalommal felcserélve hasznaltak ([1}Front,
2003{2]).
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Family roles (e.g., spouse, parent) are part of
employees’ life/nonwork roles.

A csaladi szerepek (pl.: hazastars, sziil6) a
maganéletben/munkahelyen kiviil bet6ltott szerepek
részei.

In their research on interrole conflict, in which
they applied social role theory to examine the
role conflicts experienced by focal employees,
[1}Greenhaus and Powell (2003) {2]suggested
that role senders communicated the behaviors
expected of focal individuals.

[1}Greenhaus és Powell (2003) {2]a szerepek
kozotti konfliktusokkal kapcesolatos kutatasukban,
amelyben a tarsadalmi szerepelméletet alkalmaztak
a vizsgalt munkavallalok szerepkonfliktusainak
tanulmanyozasara, azt allitottak, hogy a
szerepkiildok sugalljak a vizsgalt személyektol
elvart viselkedést.

130 | Although “life domain” provides a broad Bar a ,,maganélet” fogalma tag perspektivaban
perspective on individuals’ nonwork roles, the | vizsgalja az egyének munkahelyen kiviili szerepeit,
term conflates individuals’ family roles with a meghatarozas mégis 6sszemossa a csaladi
their personal roles. szerepeket az egyéb maganéleti szerepekkel.

131 1 For example, [1}Greenhaus and Allen (2011) [1}Greenhaus és Allen (2011) {2]példaul a munka-

{2]defined work-life balance as people’s maganélet egyensulyat a szerint definialta, hogy a
perceived levels of satisfaction with the ways munkavallalok mennyire elégedettek azzal, ahogy
in which their roles in different domains (i.e., szerepeik személyes értékeikhez illeszkednek a
work, family, personal) fit with their personal | kiilonb6z0 életteriileteken, mint a munkahely, a
values. csalad és mas maganéleti teriiletek.

132 | In [1}Siegel et al. (2005){2], for example, the | [1}Siegel et al. (2005){2] tanulmanyukban a
scales used to measure work—life balance were | munka-csalad egyenstly mérésére hasznalt skalakat
adapted from the scales used to measure work— | alkalmaztdk a munka-maganélet egyensuly
family balance. megallapitasara.

1331 [1}Wilson and Baumann (2015){2], and [1}Wilson és Baumann (2015){2], valamint
[1}Adkins and Premeaux (2019) {2]suggested | [1}Adkins és Premeaux (2019) {2]szerint a
that the work domain, family domain, and munkahelyen, a csaladban, és a maganéletben
personal domain should be treated separately. | betoltott egyéb szerepeket kiilon kell kezelni.

134 | According to social role theory ([1}Eagly, A tarsadalmi szerepelmélet szerint ([1}Eagly, ,.definitions”: kihagyas
1987{2]; [1}Eagly et al., 2000{2]), the 1987{2]; [1}Eagly et al., 2000{2]), a ,.have traditionally had”-
definitions of role differences are linked to szerepkiilonbségek a hagyomanyos nemi ,.toltenek be”: szofajcsere
traditional gender differences, acknowledging | kiilonbségekbdl adoédnak, tekintve, hogy sok
that in many societies, males and females have | tarsadalomban a férfiak és a nok jellemzden eltérd
traditionally had differing family csaladi szerepeket toltenek be.
responsibilities.

135
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The expected behaviors that role senders signal
may impose external pressures and influence
focal individuals’ perceived spillover from one
domain into another ([ 1} Greenhaus {2][3}&
{4][1}Powell, 2003 {2]).

A szerepkiildok altal kommunikalt és elvart
viselkedésformak befolyasolhatjak és nyomast
gyakorolhatnak arra, ahogyan a vizsgalt személyek
az életterek kozott mozognak ([ 1} Greenhaus
{2][3} & {4][1}Powell, 2003 {2]).

As interrole conflict is bidirectional, [1} Wilson
and Baumann (2015) {2]divided the concept of
work—personal conflict into two categories:

137 | Furthermore, each of the three domains (work, | Raadasul mind a harom teriiletnek (munkahely,
family, and personal life) has different role csalad és egyéb maganéleti teriilet) mas-mas
senders ([1}Adkins {2][3}& {4][1}Premeaux, | szerepkiilddje van ([1}Adkins {2][3}&

201942)). {4][1} Premeaux, 2019{2]).

138 | For instance, supervisors and coworkers are Példaul a munkahelyen a felettesek és a
often role senders in the work domain. munkatarsak gyakran szerepkiildok.

139 | Role senders in the family domain can be A csaladban a sziilok, a gyermekek, illetve mas
parents, children, significant others, and other | meghatarozo szerepet betdlto személyek €és tovabbi
family members. csaladtagok lehetnek szerepkiildok.

140 | In the personal domain, role senders may be A maganéletben szerepkiildok a kozeli baratok vagy
close friends or new friends that individuals uj baratok, akikkel az egyének munkahelyen kiviili
meet when engaging in nonwork activities tevékenységek (pl.: onkéntes munka, edz6teremi
(e.g., volunteer work, gym activities). edzés) soran talalkoznak.

141 | In other words, individuals take on different Mas szoval, az egyének kiilonbozé feladatokat
responsibilities when playing various roles. latnak el a kiilonb6zd szerepek betoltésekor.

142 | As such, it may be problematic to conflate Emiatt a munkahelyen kiviili életteriileten nehéz
personal roles and family roles in the nonwork | dsszehasonlitani a maganéleti és a csaladi
domain. szerepeket.

143 | [1}Wilson and Baumann (2015) {2]defined the | [1}Wilson és Baumann (2015) {2]szerint a
personal domain as a third domain that differs | maganélet egy harmadik életteriilet, amely
from the work and family domains. kiilonbozik a munkahely és a csalad teriileteitol.

144 | Single childless employees are more likely to | A szingli, gyermektelen alkalmazottak személyes
identify their personal roles as unrelated to szerepei nagy valoszintiséggel csaladfliggetlenek
family ([1}Dumas {2][3}& {4][1}Perry- ([1}Dumas {2][3}& {4][1}Perry-Smith, 2018{2]).
Smith, 2018{2]).

145

Mivel a szerepek kozotti konfliktus kétiranyu,
[1} Wilson és Baumann (2015) {2]a munka-
maganélet konfliktus fogalmat két kategoriaba
sorolta:
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PWC (personal-to-work conflict) and WPC
(work-to-personal conflict).

maganéletb6l szarmazé munka-konfliktus és
munkabol szarmazé maganélet-konfliktus.

Nincs CNY-i betiiszo, igy
CNY-en csak a teljes alak
szerepel. Terminus
forditasanak alapja:
munkabol szarmaz6 csalad-
konfliktus (,,work to family
conflict”), csaladbol
szarmaz6 munka-konfliktus
(,,family to work conflict”)
https://www.metropolitan.hu/
upload/fa289d0c6680072438
6f74c7b38a8e2dda74e886.pd
f

L

PWC occurs when individuals’ personal
activities interfere with their work (e.g., time
spent on personal activities requiring them to
sacrifice their time at work).

A maganéletbdl szarmazé munka-konfliktus Ggy
keletkezik, hogy a magéanéleti szerepekbdl
szarmazo igények megakadalyoznak bizonyos
munkatevékenységet (pl.: személyes
tevékenységekkel toltott idd, amely megkivanja,
hogy a munkaid6bdl aldozzanak rd).

,,maganéleti szerepekbol
szarmazo igények
megakadalyoznak bizonyos
munkatevékenységet™:
lexikai betoldas

148

WPC takes place when individuals’ job
demands require them to sacrifice personal
time and energy to fulfill their job roles.

A munkabol szarmaz6 maganélet-konfliktus akkor
fordul el6, amikor az egyének munkaval
kapcsolatos tevékenységei megkivanjak, hogy
feladataik ellatasara szabadidejikbdl és
energiajukbol dldozzanak.

leg

A socially inclusive work culture is linked to
an organization’s overall support culture.

A tarsadalmilag befogadé munkahelyi kultura a
szervezet atfogd tdmogatd kultirajanak része.

130

[1}Casper et al. (2007) {2]found a positive
association between encouraging a singles-
friendly culture and organizational support.

[1}Casper et al. (2007) {2]pozitiv Gsszefliggést
fedeztek fel a szinglibarat kultira 6sztonzése és a
szervezeti tamogatéas kozott.

151

According to perceived organizational support
theory, a high level of organizational support is
typically linked with positive organizational
outcomes, such as increased affective
commitment, reduced role conflict, and

Az észlelt szervezeti timogatas elmélete szerint a
nagy szervezeti tamogatas jellemzéen pozitiv
szervezeti eredményekkel jar, mint példaul er6sebb
affektiv elkotelezettség, kevesebb szerepkonfliktus
és alacsonyabb fluktuacios szandék ([ 1} Rhoades
{2][3} & {4][1}Eisenberger, 2002{2]).

Az észlelt szervezeti
tamogatas (POS) arra utal,
hogy az alkalmazottak
érzékelik, hogy a szervezet
mennyire értékeli
hozzajarulasukat és
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decreased turnover intention ([ 1} Rhoades
{2][3} & {4][1}Eisenberger, 2002{2]).

torodéstiket.
https://gobertpartners.com/is-
perceived-organisational-
support

Hence, it can be expected that single childless
employees will be less likely to experience
WPC or PWC when they perceive a strong
socially inclusive culture in their organizations.

Az egyediilallo, gyermektelen alkalmazottak
varhatoan kevésbé fogjak tapasztalni a munkabol
szarmazo6 maganélet-konfliktust vagy a
maganéletb6l szarmazé munka-konfliktust, ha
vallalatuknal erds tarsadalmilag befogado kultirat
észlelnek.

153

Studies on hospitality employees’ work—life
interactions (e.g., [1}Chiang et al., 2010{2];
[1}Choi {2][5}& {6][1}Kim, 2012{2];
[1}Zhao {2][5}& {6][1}Mattila, 2013{2])
treated life-supportive or family-supportive
climates or cultures as individual-level
constructs.

A vendéglatasban dolgozok esetében a munka és a
maganélet kozotti kdlesonhatasokkal foglalkozo
tanulmanyok (pl.: [1}Chiang et al., 2010{2];
[1}Choi {2][5}& {6][1}Kim, 2012{2]; [1}Zhao
{2][5} & {6][1}Mattila, 2013 {2]) az élet- vagy
csaladtamogat6 1égkdrt vagy kultarat az egyének
szintjén jelentkezd konstrukcidoként kezelték.

Lo

This perspective ignores the ways in which
these constructs can also represent shared
beliefs at the organizational level.

Ez a perspektiva nem vizsgalja azt, hogy ezek a
konstrukciok szervezeti szinten hogyan
képviselhetik a kdzos meggydzodéseket.

155

In our study, we therefore treat the social
inclusion of a singles-friendly culture as a
hotel-level (i.e., organizational-level)
construct, and we hypothesize that single
childless employees who work in hotels with
strong socially inclusive cultures are less likely
to experience conflict between their work and
personal domains at the individual level.

Tanulmanyunkban ezért a szinglibarat kultara
tarsadalmi befogadasat szallodai szinten (azaz
szervezeti szinten) értelmezziik, és feltételezziik,
hogy az egyének szintjén az erds tarsadalmilag
befogadé kulturaju szallodakban dolgozo
egyediilallo, gyermektelen alkalmazottak kisebb
valdsziniiséggel tapasztalnak konfliktust
munkahelyiik és maganéletiik kdzott.

el

Hypothesis 1.

1. feltételezés

157

At the hotel level, the social inclusion of a
singles- friendly culture has a negative
relationship with single childless employees’
(a) WPC and (b) PWC at the individual level.

A szinglibarat kulttira tarsadalmi befogadasa
szallodai szinten negativan befolyasolja az
egyediilallo, gyermektelen alkalmazottak (a)
munkabol szarmazo magéanélet-konfliktusat és (b)
maganéletbol szdrmazé munka-konfliktusat az
egyének szintjén.
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2.3.

2.3.

A growing number of recent studies on
hospitality employees’ job performance have
encouraged future studies to consider
supervisor-rated job performance to avoid
ratings bias (e.g., [ 1} Aguiar-Quintana,
Nguyen, Araujo-Cabrera, {2][3}&
{4][1}Sanabria-Diaz, 2021{2]; [1}Miao et al.,
2021{2]).

159 | Supervisor-rated job performance Felettesek altal értékelt munkahelyi teljesitmény

160 | Furthermore, we assess the influence of the Kutatasunkban felmérjiik tovabba, milyen hatassal
social inclusion of a singles-friendly culture on | van a szinglibarat kulttra tarsadalmi befogadasa a
employees’ lives in the work domain. munkavallalokra, munkahelyi kérnyezetiikben.

161 | As hospitality employees’ job performance is Tekintettel arra, hogy a vendéglatasban dolgozok
central to ensuring customers’ perceptions of munkahelyi teljesitménye kdzponti szerepet jatszik
service quality ([1}Kim {2][3}& {4][1}Koo, a vendégek szolgaltatasmindségrol alkotott képének
2017{2]; [1}Li {2][3} & {4][1}Huang, kialakitasaban ([1}Kim {2][3}& {4][1}Koo,
2017{2]; [1}Miao et al., 2021 {2]), we focus on | 2017{2]; [1}Li {2][3}& {4][1}Huang, 2017{2];
job performance. [1}Miao et al., 2021{2]), igy els6sorban a

munkahelyi teljesitmény vizsgalatara helyezziik a
hangsulyt.

162 | Tn addition, although previous studies have Bar korabbi tanulmanyok mar értékelték a
explored hospitality employees’ job vendéglatoipari dolgozok munkahelyi
performance, most used employees’ self-rated | teljesitményét, a legtobben azonban az
job performance ([1}Kim {2][3}& {4][1}Koo, | alkalmazottak dnértékelését hasznaltak ([1}Kim
2017{2]; [1}Miao et al., 2021 {2]), with a few | {2][3}& {4][1}Koo, 2017{2]; [1}Miao et al.,
exceptions that applied supervisors’ 2021{2]), néhany kivételtdl eltekintve, amelyek a
perspectives ([1}Cai et al., 2019{2]; [1}Li felettesek értékeléseit vizsgaltak ([1}Cai et al.,
{2][3}& {4][1}Huang, 2017{2]). 2019{2]; [1}Li {2][3} & {4][1}Huang, 2017{2]).

163 | [1}Heidemeier and Moser (2009) {2]found [1}Heidemeier és Moser (2009) {2]megallapitottak,
that self-reported job performance ratings hogy az dnértékelések elnézébbek voltak, és
showed leniency and were typically higher altalaban magasabb értékeket mutattak, mint a
than supervisor-rated job performance ratings. | felettesek altal késziilt értékelések.

164

Napjainkban egyre tobb tanulmany javasolja, hogy
a vendéglatoipari dolgozok munkahelyi
teljesitményét a felettesek altal készitett
értekelesekre alapozzak, hogy a jovoben
elkeriilhetd legyen az adatok torzulasa (pl.:

[1} Aguiar-Quintana, Nguyen, Araujo-Cabrera,
{2][3}& {4][1}Sanabria-Diaz, 2021{2]; [1}Miao et
al., 2021{2)).
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According to the theory on perceived
organizational support, employees are more
likely to develop a strong sense of
responsibility and to exhibit high-quality job
performance when they perceive that their
organizations are supportive ([ 1}Rhoades
{2][3} & {4][1}Eisenberger, 2002{2]).

Az észlelt szervezeti tamogatas elmélete szerint az
alkalmazottakra nagy valdsziniiséggel erds
felelésségtudat €s magas szinvonalti munkahelyi
teljesitmény jellemzd, ha azt érzik, hogy
szervezetiik tamogatja 6ket ([1}Rhoades {2][3}&
{4][1} Eisenberger, 2002{2]).

In other words, employees form their
perceptions of and attitudes toward workplace
issues by assimilating information from their
colleagues.

Mas szoval, a munkavallalok a munkahelyiikrol
val6 véleményiiket és az ahhoz val6 hozzaallasukat
is kollégaiktol szarmazé informaciok segitségével
alakitjak ki.

166 | [1}Shahzad et al. (2013) {2]noted that when [1}Shahzad et al. (2013) {2]kimutattak, hogy ,,munkateljesitményiik is
employees of an organization shared the belief | amikor egy szervezet alkalmazottai egyetértenek jobb”: grammatikai csere,
that the organization was supportive (e.g., open | abban, hogy szervezetiik tdimogatd (pl.: nyitott a szofajvaltas
to communication, established a clear reward kommunikécidra, egyértelmii jutalmazasi rendszert
system), employees exhibited better job biztosit), munkateljesitményiik is jobb.
performance.

167 | In the work—family literature, studies have A munka-csalad kapcsolat szakirodalmi work withdrawal:
shown that perceived family-supportive tanulmanyai ravilagitottak arra, hogy az észlelt Disinterested in work. Lost
environments have an indirect influence csaladtdmogato kornyezet a szervezet altal profits. And what to do about
through organization-based self-esteem or a kialakitott 6nbecsiilésen keresztiil kdzvetett hatast it. Here’s what causes
direct influence on employees’ job gyakorol a munkavallalokra vagy kozvetlen employee withdrawal, what
performance and work withdrawal (e.g., hatassal van munkahelyi teljesitménytikre és it’s costing your company
[1}Aryee et al., 2013{2]). munkahoz val6 negativ hozzaallasukra (pl.: and how to start fixing it

[1}Aryee et al., 2013 {2]). today.
https://lifexchangesolutions.c
om/employee-withdrawal/
Nincs CNY-i terminus ra, igy
koriilirtam.

168 | Moreover, according to social information Tovabba a tarsadalmi informaciofeldolgozas
processing theory ([ 1} Salancik {2][3} & elmélete szerint ([ 1}Salancik {2][3}&

{4][1}Pfeffer, 1978{2]), individuals receive {4][1}Pfeffer, 1978{2]), az egyének informacids
information cues from the social context in jelzéseket kapnak a munkahelyi tarsadalmi

their working environment, and these cues can | kornyezettdl, és ezek a jelzések a tovabbiakban
further influence their behaviors. befolyasolhatjak viselkedésiiket.
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Therefore, interpersonal relationships (e.g.,
between focal employees and supervisors,
between focal employees and coworkers) are
likely to determine how individuals evaluate
their working environments ([1}Grzywacz
{2][3} & {4][1}Marks, 2000{2]).

Az emberi kapcsolatok (pl.: a vizsgalt
munkavallalok és feletteseik kozott vagy a vizsgalt
munkavallalok és munkatarsaik k6zott) tehat nagy
valoszinliséggel meghatarozzak azt, ahogyan az
egyének munkahelyi kdrnyezetiiket értékelik
([1}Grzywacz {2][3}& {4][1}Marks, 2000{2]).

171

For example, employees in a hotel may discuss
their perceptions of the hotel’s singles
supportive culture with each other, thereby
developing shared opinions on certain issues.

Egy szalloda alkalmazottai példaul megosztjak
egymassal a szervezet egyediilallokat tamogato
kultarajarol alkotott véleményiiket, és ezaltal kdzos
meggy6zddéseket alakitanak ki bizonyos
kérdésekben.

172 | 'We therefore argue that when single childless | Emiatt vitatjuk, hogy az egyediilallo, gyermektelen
employees perceive that the organization alkalmazottak az egyének szintjén fokozott
encourages a supportive culture, these munkahelyi teljesitményt nydjtananak csak azért,
employees tend to display enhanced job mert észlelik a szervezet tamogat6 kultura;at.
performance at the individual level.

173 | Hypothesis 2. 2. feltételezés

174 | At the hotel level, the social inclusion of a A szinglibarat kulttra szallodai szintl tarsadalmi
singles- friendly culture has a positive befogadasa pozitivan hat az egyediilallo,
relationship with single childless employees’ gyermektelen alkalmazottak egyéni szintii
job performance at the individual level. munkahelyi teljesitményére.

175 | According to the cybernetic model of work— A munka-maganélet egyensulyanak kibernetikus
life balance, negative outcomes tend to occur modellje szerint altalaban akkor kapunk
when discrepancies arise between perceived kedvezébtlen eredményeket, amikor eltérések
work-life balance and desired work—life mutatkoznak az észlelt- és az elvart munka-
balance ([1}Adkins {2][3}& {4][1}Premeaux, | maganélet egyensuly kozott ([1}Adkins {2][3}&
2019{2]). {4][1}Premeaux, 2019{2]).

176 | Furthermore, [1}Reichl et al. (2014) {2]found | Tovabba, [1}Reichl et al. (2014) {2]szerint a
that experiencing conflict between the work munkahelyi €s a munkahelyen kiviili életteriiletek
and nonwork domains may reduce employees’ | kdzotti konfliktusok csokkenthetik az alkalmazottak
enthusiasm for their work. munkajuk iranti lelkesedését.

177_ | A number of studies on the work—life

interactions of hospitality employees’ showed
that conflicts between the work and nonwork

A munka és a maganélet kozotti kdlcsonhatasokat
vizsgalo szamos tanulmany kimutatta, hogy a
vendéglatoipari alkalmazottak esetében a
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domains (e.g., work—family conflict, work—
family imbalance) may cause increased
turnover intentions and decreased job
satisfaction ([ 1 } Karatepe {2][3}&
{4][1}Uludag, 2008{2]; [1} Vanderpool
{2][3}& {4][1}Way, 2013{2]; [1}Zhao et al.,
2011{2)).

munkahelyi és munkahelyen kiviili életteriiletek
kozotti konfliktusok (pl. munka—csalad konfliktus,
munka—csalad egyensulyhiany) novelhetik a
fluktuacios szandékot és csokkenthetik a munkaval
vald elégedettséget ([ 1} Karatepe {2][3}&
{4][1}Uludag, 2008{2]; [1} Vanderpool {2][3} &
{4][1} Way, 2013{2]; [1}Zhao et al., 2011{2]).

Similarly, for single childless employees, the
incongruence between their perceptions of

Hasonloképpen, ha az egyediilallé gyermektelen
alkalmazottak Ggy érzik, hogy a munka-maganélet

178 | While useful, these studies did not examine the | A tanulmanyok ugyan hasznosak voltak, mégsem
effects of higher-level influences from the vizsgaltak azt, hogyan befolyasoltak a
employees’ workplaces. munkavallalokat a magasabb munkahelyi szintekrol

érkez0 behatdsok.

179 | A recent review study conducted by [1}O’Neill | [1}O'Neill és Follmer (2020) {2]review ,review tanulmanyukban”:
and Follmer (2020) {2]found that the majority | tanulmanyukban megallapitottak, hogy a korabban | idegenes alak hasznalata
of previous studies focused on the antecedents | megjelent tanulmanyok tobbsége a munka—csalad
of work—family conflict at the individual level. | konfliktusok el6zményeit az egyének szintjén

vizsgalta.

180 | Although organizational level factors such as Bar kimutattak, hogy a szervezeti szintii ,,studied and measured” —
supervisor support culture, and policy have tényezoknek, mint példaul a felettesek altali ,,vizsgaltak™: lexikai
been found to have a significant impact on tamogato kultiranak és politikaknak jelentds Osszevonas
employees’ perceptions of work—nonwork hatasuk van arra, ahogyan a munkavallalok
conflict, these variables were studied and munkahelyi €s munkahelyen kiviili
measured only at the individual level (e.g., konfliktusokaikat észlelik, ezen valtozokat mégis
[1}Dai et al., 2016{2]). csak az egyének szintjén vizsgaltak (pl. [1}Dai et

al., 2016{2)).

181 | Individuals’ perceptions and behaviors can be | Az egyének észlelését és viselkedését
influenced by their interactions with their befolyasolhatjak az dket koriilvevo kornyezeti
surrounding environments (| 1} Caplan, kolcsonhatasok ([1}Caplan, 19874{2]).

1987{2]).

182 | The lack of fit between an individual’s Stresszesebbek lehetnek, ha ugy érzik, hogy a mondatrészek felcserélése
perceptions of work—family balance and their | munka-csalad egyensulya és a munkahelyi
work environment (i.e., organizational support) | kornyezet (azaz a szervezeti timogatas) nincs
is associated with increased stress ([1} Edwards | dsszhangban ([1}Edwards {2][3}&

{2][3} & {4][1}Rothbard, 1999{2]). {4][1}Rothbard, 1999{2]).
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work—personal conflicts and relevant support
from their organizations may result in negative
consequences, such as lower job performance.

konfliktusaik €s a relevans szervezeti tamogatas
nem megfelelden illeszkedik egymashoz, az olyan
negativ kovetkezményekkel jarhat, mint példaul az
alacsonyabb munkateljesitmény.

[1}X.(C. Shi and J.(J. Shi[2]{3][4}Tourism
Management 90 (2022) 104477{5]

184 | Hence, we suggest that creating an Ezért arra a kdvetkeztetésre jutottunk, hogy az
organizational culture that supports single egyediilallo, gyermektelen alkalmazottak
childless employees’ personal lives helps maganéletét timogato szervezeti kultira
reduce those employees’ perceived work— csokkentheti az észlelt munka-maganélet
personal conflicts, thereby improving their konfliktusokat, ezaltal névelheti a munkavallok
performance at work. munkahelyi teljesitményét.

185 | Hypothesis 3. 3. feltételezés

186 | Single childless employees’ (a) WPC and (b) Az egyediilallo, gyermektelen alkalmazottak egyéni
PWC at the individual level mediate the hotel- | szint{i (a) munkabol szarmazd maganélet-
level social inclusion of a singles- friendly konfliktusa és (b) maganéletbdl szarmazd munka-
culture and individual-level job performance. konfliktusa hatassal van a szinglibarat kultira

szallodai szinti tarsadalmi befogadasara és az
egyéni szintli munkahelyi teljesitményre.

187 | [1][2][3][4}2{5][6] [L][2][3][4}2{5][6]

188 | [1][2][3][4}2{5][6] [1][2][3]4}2{5][6]

189\ [1}X.(C. Shi and J.(J. Shi [1}X.(C. Shi and J.(J. Shi {2][3}Tourism
{2][3} Tourism Management 90 (2022) Management 90 (2022) 104477 {4]

104477{4]

190

[1}X.(C. Shi and J.(J. Shi[2]{3][4}Tourism
Management 90 (2022) 104477{5]
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7. Gépi forditomotorral forditott, 2000 betithelynyi szoveg célnyelvi forditasa

ID | Forrasnyelvi szoveg DeepL gépi forditas Minimalis Maximalis utoszerkesztés Megjegyzés
utoszerkesztés
33 | Although organizations today | Bar a szervezetek ma mar - Bar a vallalatok manapsag Google keresési talalat:
offer employees a variety of | szamos csaladtamogato szamos csaladtamogatasi csaladtamogat6: 20.500
family- supportive programs | programot kinalnak a juttatast kinalnak a csaladtamogatasi: 443.000
(e.g., on-site childcare, munkavallaloknak (pl. munkavallaloknak (pl.
dependent care support, paid | helyszini gyermekgondozas, munkahelyi gyermekfeliigyelet, | A terminusok javitasra
family leave) to reduce eltartottak apolasi apolasra-gondozasra szorulok keriiltek.
conflicts between the work tamogatasa, fizetett csaladi tamogatasa, csaladi okokkal
and family domains (Butts et | szabadsig) a munka és a indokolt rendkiviili szabadsag),
al., 2013), certain family- csalad kozotti konfliktusok hogy csokkentsék a munka és a | Explicitacio, betoldas.
supportive policies cannot be | csokkentése érdekében (Butts csalad életteriiletei kozott
equally applied to all et al., 2013), bizonyos felmeriild konfliktusokat (Butts
employees. csaladtamogato politikak et al., 2013), ezek mindegyike
nem alkalmazhatok meégsem alkalmazhato
egyforman minden egyforméan minden
munkavallaléra. munkavallaléra.
34 | As such, some employees, fgy egyes munkavallalok, - Emiatt, konnyen el6fordulhat, Minimalis utészerkesztésre

especially those who do not
have children, may view

these policies unfavorably or

kiilonodsen azok, akiknek
nincs gyermekiik,

kedvezbtleniil tekinthetnek

hogy kiilondsen a gyermektelen

munkavallalok a tdimogatasokat

kedvezotlennek vagy

nem kertilt sor, pontos a
forditas. Maximalis

utoszerkesztésnél azonban
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deem them unfair (Grover,
1991; Kossek & Nichol,
1992).

ezekre a politikakra, vagy
igazsagtalannak tarthatjak
azokat (Grover, 1991,
Kossek & Nichol, 1992).

igazsagtalannak gondoljak
(Grover, 1991; Kossek &
Nichol, 1992).

magyarosabb,
gordiilékenyebb
megfogalmazast

hasznaltam.

35 | The resulting negative A csaladtamogato - A csaladokat tamogat6 politikdk | Minimadlis utdszerkesztésre
attitudes toward family- politikdkkal szembeni, ebbdl iranyaba megnyilvanul6 negativ | nem kertilt sor. Maximalis
supportive policies are eredd negativ attitidoket a hozzaallas a munka-csalad utoszerksztésnél azonban
described as forms of work— | munka-csalad egyensulyanak kialakitasa magyarosabb
family backlash (Perrigino et | visszahatdsanak forméaiként nyoman létrejott negativ megfogalmazast
al., 2018). irjak le (Perrigino et al., reakcio. hasznaltam, illetve mivel

2018). nincs a terminusnak magyar
megfeleldje, igy
explicitaltam.

36 | Researchers and managers A kutatok és a vezetok az - Az utdbbi idOben a kutatok és a | A gépi forditas

have recently taken an
increasing interest in
employees with varying
family structures beyond
those who have
responsibilities for spouses

and children.

utobbi idében egyre nagyobb
érdeklédést tantsitanak a
kiilonbozo csaladi struktaraja
munkavallalok irant azokon
tal, akiknek a hazastarsak és
a gyermekek iranti

felelosségiik van.

vallalati vezetok is egyre
nagyobb érdeklédést mutatnak a
hagyomanyos struktaratol
(hazastars és gyermekek) eltérd
csaladi allapottal rendelkez6

munkavallaldk irant.

tikkorforditas, nincs
félreforditas, ezért
minimalis utdszerkesztésre
nem keriilt sor. Maximalis
utoszerkesztésnél azonban
magyarosabb,
gordiilékenyebb
megfogalmazast

hasznaltam, hogy az
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olvasonak konnyebb legyen

a megertés.
37 | For example, many studies Példaul szamos tanulmany - Szamos tanulmany foglalkozott | Maximalis
have recognized the felismerte az egyediilallo, mar példaul azzal, hogyan utoszerkesztésnél
perceptions of single eltartott gyermekekkel vélekednek az emberek azoknak | explicitaciot és
employees without és/vagy csaladi az egyediilallo magyarosabb kifejezést
dependent children and/or kotelezettségekkel nem munkavallaléknak a munkahelyi | hasznaltam, hogy a hosszu,
family responsibilities in the | rendelkez6 alkalmazottak ¢s a munkahelyen kiviili Osszetett mondat érthetébb
context of their work— megitélését a munka és a konfliktusairdl, akiknek nem legyen.
nonwork conflicts (e.g., nem munka kozotti kell gyermekekrdl
Akanji et al., 2020; Casper et | konfliktusaikkal gondoskodniuk és/vagy
al., 2016, 2007; Dumas & Osszefiiggésben (pl. Akanji et nincsenek csaladi
Perry-Smith, 2018; Salamin, | al., 2020; Casper et al., 2016, kotelezettségeik (pl.: Akanji et
2021). 2007; Dumas & Perry-Smith, al., 2020; Casper et al., 2016,
2018; Salamin, 2021). 2007; Dumas & Perry-Smith,
2018; Salamin, 2021).
44 | Single childless employees Az egyediilallo, - A szingli, gyermektelen Egyediilallo/szingli
comprise a significant and gyermektelen alkalmazottak munkavallalok jelenleg szamos | szinonima.

growing segment in the
present workforce of many
nations and industries

(Boutelle, 2017; Horowitz,

a jelenlegi munkaerd jelentds
és novekvo szegmensét
alkotjak szamos nemzet és
iparagban (Boutelle, 2017,
Horowitz, 2020;

nemzet és iparag munkaerejének
fontos és ndvekvd szegmensét
jelentik (Boutelle, 2017;
Horowitz, 2020; Wakabayashi &
Frenkel, 2020).

Alkalmazott/munkavallalo

szinonima.
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2020; Wakabayashi &
Frenkel, 2020).

Wakabayashi & Frenkel,
2020).

45 | In the United States, the Az Egyesiilt Allamokban az | - Az Egyesiilt Allamokban az Minimadlis utdszerkesztésre
percentage of employees utobbi években egyre nd az elmult években folyamatosan n§ | nem volt sziikség, pontos a
who are single, childless, and | egyediilallo, gyermektelen és azon alkalmazottak aranya, akik | forditds. Maximalis
live alone by choice has been | 6nszantukbol egyediil €16 egyediilallok, nincs gyermekiik, | utdszerkesztésnél a
rising in recent years munkavallalok ardnya ugyanakkor sajat akaratukbol felsorolast kiilon
(Horowitz, 2020). (Horowitz, 2020). ¢élnek egyediil (Horowitz, 2020). | tagmondatba soroltam, igy

magyarosabb.

46 | In many European countries, | Szamos eur6pai orszagban, - Szamos eurdpai orszagban, Minimalis utészerkesztésre

like the U.K., it has become
increasingly common that
male and female employees
in the 30-34 and 4044 age
groups choose not to have
children (Miettinen et al.,

2015; Ro, 2021).

példaul az Egyesiilt
Kiralysagban egyre
gyakoribba valt, hogy a 30-
34 és 40-44 éves
korosztalyba tartozo férfi és
n6i munkavallalok tgy
dontenek, hogy nem
vallalnak gyermeket
(Miettinen et al., 2015; Ro,
2021).

példaul az Egyesiilt
Kiralysagban, egyre gyakoribb,
hogy a 30-34 és a 4044 éves
korosztalyba tartozo férfi és néi
munkavallalok ugy dontenek,
hogy nem vallalnak gyermeket
(Miettinen et al., 2015; Ro,
2021).

nem volt sziikség, pontos a
forditas. Maximalis
utoszerkesztésnél a present
perfect igeid6 forditasat
jelen idovel forditottam,
illetve a férfi és nd
sorrendjének
megvaltoztatasan
gondolkodtam, de arra
jutottam, hogy a magyar
nyelvben nincs erre
szabaly, igy is, ugy is

hasznaljak, igy maradtam a
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FNY-i szoveg szerinti

forditasnal.

47 | China has also been Kinaban is hasonlo - Kinaban is megfigyelhetd, hogy | Minimadlis utdszerkesztés
experiencing similar trends tendenciak figyelhet6k meg a a hdzassagkotok életkora nem tortént, bar a
of delayed marriage and késleltetett hazassagkotés és kitolodott, a sziiletések szama kifejezések nem
declining birth rates (Yip, a csokkend sziiletési aranyok pedig csokkent (Yip, 2021). magyarosak, érthetok.
2021). tekintetében (Yip, 2021). Maximalis

utoszerkesztésnél ezeket
javitottam.

48 | In addition, some industries | Emellett egyes ipardgakban | - Ezenkiviil egyes iparagakban, Minimalis utdszerkesztés
(e.g., the technology (pl. a technoldgiai iparban) példaul a technoldgiai agazatban | nem tortént, bar a
industry) feature a large nagyszamu egyediilallo és sok egyediilallo és gyermektelen | ,talalhato” kifejezés nem
number of single and gyermektelen munkavallalo alkalmazott dolgozik magyaros. Maximalis
childless employees talalhato (Wakabayashi & (Wakabayashi & Frenkel, 2020). | utdszerkesztésnél ezt
(Wakabayashi & Frenkel, Frenkel, 2020). javitottam.

2020).
49 | Given the assumption among | Tekintettel a munkaltatok - Tekintettel a munkaltatok azon Minimalis utészerkesztés

employers that single
childless employees have
more free time and fewer
family responsibilities,
members of this group are

often expected to shoulder

azon feltételezésére, hogy az
egyediilallo gyermektelen
alkalmazottaknak tobb
szabadidejiik és kevesebb
csaladi kotelezettségiik van, e

csoport tagjaitol gyakran

feltételezésére, hogy az
egyediilallo, gyermektelen
munkavallaloknak tobb
szabadidejiik és kevesebb
csaladi kotelezettségiik van, e

csoport tagjaitol gyakran

nem tortént, pontos a
forditas. Tekintve, hogy a
mondat hosszu és Gsszetett,
igy a szoveg nehezen
értelmezheto, ezért

maximalis
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heavier workloads, work
longer hours, and travel more
for work to support the
family demands of their
married colleagues, across a
wide variety of industries and
national contexts (Collyer,

2009; Weikle, 2018).

elvarjak, hogy vallaljanak
nagyobb munkaterhelést,
dolgozzanak hosszabb orakat
¢és utazzanak tobbet a munka
miatt, hogy tAmogassak
hazas kollégaik csaladi
igényeit, a legkiilonbdzobb
iparagakban és nemzeti
kontextusokban (Collyer,
2009; Weikle, 2018).

elvarjak, hogy nagyobb
megterhelés alatt és tobb orat
dolgozzanak, illetve tobb tizleti
uton vegyenek részt, hogy
tdmogassak a hazassagban €16
kollégaik csaladi életét. Mindez
szdmos iparagban, nemzeti
szinten megfigyelheto jelenség

(Collyer, 2009; Weikle, 2018).

utoszerkesztésnél két
tagmondatra bontottam.
Lexikai csere: ,,igényeit” —
»eletét”.

Javitasra keriilt tovabba a
stilus, hogy a szoveg

gordiilékeny legyen.
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Given that the jobs in the
hotel industry are highly
labor-intensive, it is no
surprise that its labor market
is dominated by single
childless employees
belonging to Generations Y
and Z (Goh & Lee, 2018;
Solnet & Hood, 2008).

Tekintettel arra, hogy a
szallodaiparban betoltott
munkakorok rendkiviil
munkaigényesek, nem
meglepd, hogy
munkaerdpiacat az Y és Z
generaciohoz tartozo
egyediilallo, gyermektelen
munkavallalok uraljak (Goh
& Lee, 2018; Solnet & Hood,
2008).

Tekintettel arra, hogy a
munkahelyek a szallodaiparban
rendkiviil munkaigényes
feladatok ellatasat kovetelik
meg, nem meglepd, hogy az' Y
¢és a Z generacioba tartozo
szingli, gyermektelen
munkavallalok vannak
tobbségben (Goh & Lee, 2018;
Solnet & Hood, 2008).

A minimalis utészerkesztés
tikkorforditas, de nincs
benne tartalmi hiba.
Maximalis
utoszerkesztésnél lexikai
betoldast, illetve lexikai
kihagyast
(,,munkaerdpiacat’)
alkalmaztam. Az ,,uraljak”
kifejezést egy magyarosabb
kifejezésre cseréltem

(,,vannak tobbségben”).
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Szerzoi/Eredetiség nyilatkozat

Szerz6i nyilatkozat

Alulirott Thoma Anett, Szakforditd (Angol) - szakiranya tovabbképzés(S-GOD-N-HU-
SZFEN-SZAK) hallgatoja kijelentem, hogy a

Who cares about single childless employees in the hotel industry? Creating a workplace

culture beyond family-friendly /
Kik térédnek az egvediilillo, gyermektelen munkavallalokkal a szallodaiparban?

Csaladbarat munkahelyen tilmutaté munkahelyi kultira kialakitisa
cimii

szakdolgozat/diplomamunka/képesitéforditas a sajat munkdm credménye. Azon részeket,
melyeket mas szerzok munkajabol vettem &, egyértelmien megjeldltem, s az

irodalomjegyzeékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant allitottam, tudomasui veszem, hogy a Zarovizsga-bizottsag
a zarovizsgabol kizar és zarovizsgat csak Gj dolgozat készitése utan tehetek.

Szentendre, 2023. oktober 30.
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Konzulensi nyilatkozat

Szakfordito. A felvétel alapjaul szolgald diplomahoz két6do szakforditd szakirdnyu

tovabbképzés nappali tagozata teljesitése céljabol

Hallgato neve: Thoma Anett

A forrasnyelvi szdveg cime:

Who cares about single childless employees in the hotel industry? Creating a workplace
culture beyond family-friendly -

A szakmai konzulens neve, titulusa, munkahelye: Szedlacsek Henrik, Rooms Division

Manager, Silvanus Hotel Kft.

Sorszdm Konzultacid Konzulens aldirdsa Konzulens megjegyzése

id6pontja, hossza

1. 2023.10. 03. . A hallgato altal felkutatott téma
90 perc P 1f—g2 atbeszélése, terminologia
pontositasa.
2 2023. 10. 24, Az elkésziilt forditas
- = s, a hllga
90 perc e _igﬁ_ atbeszélése, a hallgatd

kérdéseinek megvalaszolasa.
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NYILATKOZAT

Thoma Anett (név) (hallgatd Neptun azonositdja: FKHXEW) konzulenseként nyilatkozom arral,
hogy a képesitd forditast® attekintettem, a hallgatot az irodalmi forrdsok korrekt kezelésének
kéivetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajekoztattam.

A zarodolgozatot/szakdolgozatot/diplomadolgozatot/portfoliot a zardvizsgan térténd
védésre javaslom [ nem javaslom?.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem™?

Kelt: Gadollg, 2023, év 11. ho 02. nap

a?\&_f r;v;\- be ~_/

belsd konzulens

L A megfeleld dolgozattipus meghagyasa mellett a tébhi tipus térlendd.
? A megfeleld alahtzandd.
3 A megfeleld aldhidzands.
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