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1. A rugalmas munkaerdéfelhasznalas

A nagyiparra alapozott gazdasagi fejlodés, amely az Onszabalyoz6 piactdl fokozatosan a
szabalyozott piac modelljéhez és a joléti allamhoz vezetett el a fejlett ipari orszagokban, Kelet
¢s Kozép Eurdpaban a centralizalt tervgazdasag és az allam-szocialista joléti rendszerekben
ment végbe. A 7o-es évektdl azonban a rugalmassag kovetelménye egyre erdteljesebben
jelentkezett a munkavégzés mindennapjaiban, a gazdasagiranyitdsban, a munkavallalok és
munkaadok  kapcsolataiban. A technologiai ¢és infrastrukturalis fejlesztések, a
munkaszervezési megoldasok, a vallalati irdnyitasi rendszerek a 70-es évek végétdl mar a
rugalmassag jegyében alakultak. A munkavégzés és a foglalkoztatds szervezeti és tarsadalmi
feltételeinek szabalyozdsa egyre gyakrabban keriilt vadd ald az alkalmazkodast gatlo
merevsége miatt.

A felvétel és elbocsatas, a munkabesoroldsok és a munkaiddrendszerek kotottségeinek
lazitasara iranyuld rugalmassagi kivanalmak azonban a kollektiv szerzodésekkel védett
foglalkoztatasi biztonsagbol, az elomenetelt a képzettség és a gyakorlati id6 fiiggvényében
szabalyozd besorolasi rendszerekbdl valamint a munkajogi védelembdl a nagyipari
foglalkoztatds majd egy évszdzad alatt kiépiilt-kiharcolt tarsadalmi norma- és szabalyozé
rendszerbe iitkoztek. S bar mar a 70-es évek vége oOta voltak jelei annak is, hogy egyes
munkavallaloi csoportok, kisgyermeket neveld ndk, fiatalok vagy magasan kvalifikalt
értelmiségi tevékenységet mivelok is érdekeltek a foglalkoztatas, a munkaidd, a
munkaszerzddések rugalmas formdiban, ekkortajt még a rugalmassdg torekvések
természetszerileg hivtak ki a szakszervezetek ellenalldsat és a baloldali politikai erdk
gyanakvasat. A rugalmassag torekvése szemiikben a foglalkoztatds és a munkavégzés
munkavallalokat védé garancidinak leépitését, a joléti allamok fejlett munkatigyi
kapcsolatrendszerének deregulaciojat jelentette.

A rugalmassag kiilonb6z6 Osszetevoit és a deregulacio gazdasagi és tarsadalmi hatterét tobb
munkajaban vissza-visszatéroen elemzd Ralph Dahrendorf irta mar egy-masfél évtizedes
kutatasai utan 1995-ben': ,,A rugalmassag el8szor is a merevségek felszamolasat jelenti. A
deregulacio és a visszafogottabb kormanyzati beavatkozas altaldban elémozditja a
rugalmassagot, sokan a véllalkozokra és az egyénekre nehezedd addterhek konnyitését is
elvarjak. A rugalmassag pedig egyre inkdbb a munkaerdpiaci kotottségek lazitasat jelenti. A
felvétel és az elbocsatas konnyebbé valik, a bérek lefelé és felfelé egyarant elmozdulhatnak,
egyre tobb a részmunka €s a hatarozott idejii munkaszerzodés, a dolgozoktdl egyre inkabb
elvart a munkahely, a munkaadé vagy a munkavégzés helyszinének valtoztatdsa. Nekik
maguknak kell rugalmasnak lenniiikk. Es természetesen a véllalkozoknak is. Schumpeter
idealizalt vallalkozoja és az ¢ ,kreativ destruktivitidsa™ is egyre gyakrabban idéztetik. A
rugalmassag azt is jelenti, hogy mindenkinek el kell fogadnia a technologiai valtozasokat.
Piaci terminusokban, a rugalmassag képesség arra, hogy egy adodo alkalomra rdmozduljanak,
amikor megnyilik, és azonnal visszavonuljanak, amikor a korabbi lehetdségek bezarulnak. A
torténet ismerds, miként a strukturdlis alkalmazkodéds, a hatékonysagi elényok, a
versenyképesség ¢és végtelennek tiind termelékenységi ndvekedés fogalmait hasznald
nyelvezet sem ismeretlen.”

! Dahrendorf, R. (1995) 6-7. o.
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A Dahrendorf altal jellemzett rugalmassagi diskurzus feler6sodésével a 9o-es évekre mar nem
maradt olyan, a munkaval és a foglalkoztatassal kapcsolatos fogalom, amelyhez ne tarsult
volna kovetelményként a ,;rugalmas™ jelz6. Hogy csak néhanyat emlitslink: a rugalmas
munkaidd, a rugalmas munkamegosztés, a rugalmas foglalkoztatdsi formak vagy a rugalmas
megallapodasok. De a gazdalkodok miiszaki-technologiai, pénziigyi, termelésszervezési,
rugalmassadg. A munka vilagaval foglalkozé tarsadalomtudomanyokban pedig teljes erdvel
beindul a ,rugalmassdg vita”. Empirikus és elméleti munkdk elemzik a rugalmassag
igényébdl fakadd emberi, tarsadalmi kovetkezményeket, a rugalmas alkalmazkodas mikro- és
makro szintli feltételeit, tarsadalmi ,,koltségeit”, ,,nyerteseit” €s ,,veszteseit”. A ,,rugalmassagi
vita” rendkiviil 0sztonzoen hatott a munkaval, foglalkoztatassal foglalkozé kutatasokra. A
gazdalkodas minden szintjérdl és minden szerepldjére, intézményére kiterjedden jelzett Uj
jelenségeket, amelyekkel kapcsolatosan értelmezési és rendszerezési igényeket tamasztott. Es
mint késébb bemutatjuk, iddvel elvezetett a korabbi fejlddési modellt meghalado
termelésszervezési és tarsadalmi paradigmak megfogalmazodasaig.

Az elébb idézett munkajaban Dahrendorf is utal a kiillonbozé fejlédési utakra: ,,Vannak
valasztasi lehetdségek. Az alacsony bérii orszdgok ugy tesznek szert versenyeldnyokre, hogy
a vildgpiacon ala kindlnak masoknak. Hallani olyan érvelést, miszerint ez a sikerhez vezetd tut
— am az igazsag az, hogy az ilyen sz¢élsOséges dkonomizmus hibds. A magasabb képzettség is
képes versenyeldnyt nyujtani. Nemcsak azért, mert a magas képzettség, és csakis a magas
képzettség révén fejlodik a technologia, de azért is, mert a szamitdgépesités ellenére bizonyos
termékek és termékmindségek tudasbefektetést igényelnek. SoOt, bizonyos ponton egy
magasabb képzettségii alkalmazott olcsobb, mint 6t alacsony bérii dolgozo ...

A fenti idézetekben a rugalmassagnak két szempont szerinti két-két tipusara taldlunk utaldst.
Dahrendorf utal az egyéni munkavallalok napi alkalmazkodasaban, a valtozasok
elfogaddsaban megnyilvanulé un. szubjektiv rugalmassdgéra, de az ad6zéasban, a technoldgiai
fejlesztésben, a marketingben megnyilé un. objektiv rugalmassagi feltételekre is. Egy masik
szempontbol viszont megkiilonbozteti az olcso bérli dolgozokra és a munkaerd azonnali piaci
lehetéségek szerinti elbocsatasara-felvételére vagy ha kell mobilitasara épitett munkaerdpiaci
rugalmassagot, a magasabb képzettségen és tudason alapuld, technologiai fejlesztéssel és
mindségi termeléssel elérhetd gazdasagi alkalmazkodastol. Az eldbbi a kiilsé, munkaeropiaci,
az utobbi a belsd, funkciondlis rugalmassag tipusaként rogziilt a gazdasagszociologiaban.®

A rugalmassag szubjektiv vagy egyéni dimenzidja az alkalmazkodas egyéni kovetelményeit
hangsulyozza. Ebben a nézetben a munkaerd képességén, képzettségén, készségein van a
hangsuly, azon a munkavégzési és tanuléasi folyamaton, ahogy 0j meg 0j kivanalmak szerint —
kontextusokhoz kotve — Uj munkavégzési moddszereket sajatit el, s amelyek birtokdban
elfelejti a korabbi munkavégzési gyakorlatot. A dolgozo elkotelezettsége, feleldsségvallalasa
mobilitasa, kezdeményezOkészsége mind a rugalmassag egyéni, szubjektiv dimenzidjat
jellemzik. A rugalmassag objektiv dimenzidjaban viszont azok a tdrsadalmi, gazdasagi,
politikai, kulturalis feltételek jelennek meg, amelyek egylittesen hatteréiil szolgalhatnak a
rugalmassdg egyéni, szubjektiv 0OsszetevOinek létrehozasdhoz. A rugalmassadg objektiv
Osszetevoi azokat a strukturdlis feltételeket jelentik, amelyek Osztonzik és a gazdalkodas
szdmara mozgodsitjak a munkavallalok egyes jellemzdiben rejld alkalmazkodasi lehetségeket.
Ez az egyéni rugalmassagot 0sztonzd €s azt a gazdalkoddsban érvényesithetdveé tevd objektiv
feltételrendszer olyan elemekbdl all, mint az oktatds és a szakképzés intézményrendszere €s

*im. 6-7.0.
3 Visser, J. (1999), Dore, R. (1986), Dahrendorf, R. (1986)
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kapcsolata a munkaadokkal, a szakmai szervezetekkel. De ilyen objektiv, strukturalis feltételt
jelent a munkaiigyi kapcsolatok rendszere is, amely orszagonként sajatos intézményeken,
mechanizmusokon ¢és kiilonbozd szinti megallapodasokon keresztiil biztositja a szakmak, a
képzettségek, a tudasok elismerését, fejlesztését.

A foglalkoztatas feltételeit, koriilményeit szabalyoz6 és a munkanélkiiliség kockazatabol és
veszteségeibdl adodod terhek csokkentését szolgald nemzetk6zi normdk szintén az
alkalmazkodas ¢és a rugalmassdg hatteréiil szolgalhatnak. Ezzel kapcsolatban a
gazdasagszociologiai tapasztalatok a 8o-as évek kozepe Ota hangsulyozzak a rugalmassag ¢€s
stabilitds komplementaritasat. A kisvallalkozasoktol a nagyvallalati munkaszervezeti
reformokig a 8o-as években a rugalmas alkalmazkodas szamos sikertorténetét felvonultato
Olaszorszagban kutaté Sergio Bruno® mar 1986-ban felhivta a figyelmet a mikro szintii
rugalmassag és a makro szinti merevség kettOségére, az ebbdl fakadd elénydkre ¢&s
korlatokra. A munkafolyamaton beliilli rugalmassdg ¢és a makro szintl merevség
ellentmondésossagat a 8o-as évek magyar munkaszociologiai tapasztalatai is leirtak’. A mikro
szintll alkalmazkodas olyan szervezeti megoldasai, mint amilyenek példaul a magyar VGMK-
k voltak nem eredményeztek makro szintli hatékony alkalmazkodast viszont kihasznaltdk a
centralizalt gazdasdg strukturdlis merevségeit. Az idézett olasz kutatd is jelezte a
kisvallalkozasokra alapozott rugalmassag makroszintli, tavlati, infrastrukturalis korlatait, de
arra is felhivta a figyelmet, hogy a rugalmassag a munkaerd felhasznalas egyes jellemzdiben
(példaul a munkakori mobilitdson, elkotelezettségen és kezdeményezésen alapuld
munkavégzés) nemesak jol megfér, hanem fel is tételezi a foglalkoztatds mas vonatkozasainak
(az elbocsatassal szembeni védelem, a besorolds vagy az eldmenetel garanciainak) stabilitasat.
Hasonloképp érvelt Dahrendorf is egy, az elébb idézettnél korabbi munkéjaban’®: ..... a
vallalaton beliili mobilitds — az un. funkcionalis mobilitds — feltételezi a munkahelyi
biztonsdgot — a foglalkoztatds biztonsdgat, ami mellett elvarhato a munkaer6tél, hogy
munkakorét megvaltoztassa, ha a termelés érdekei megkivanjak. A tovabb- és atképzések
hidnya, parosulva a valtozassal szembeni félelemmel, olyan belsé merevséget eredményez a
munkaer§ felhasznalasban, amely gatolja a miiszaki és gazdasagi struktiravaltashoz
sziikséges alkalmazkodast. Ez elssorban az eurdpai fejlett t6kés orszdgok gyakorlatara
jellemz6. A japan nagyvallalatok gyakorlatdban ugyanis szembetiind a munkaerd funkcionalis
rugalmassaga, az Egyesiilt Allamokban viszont ennek hianyat a , kiils6”, regionalis mobilitas
potolja. A nyugat eurdpai orszdgokban viszont — taldn a svéd vallalati gyakorlat kivételével —
mindkettd hianyzik.” — irta még 1986-ban Dahrendorf.

Azota viszont olyan eurdpai tékés gazdasagok, mint Hollandia, Ddania, Norvégia is
kialakitottdk a maguk, kiilsé ¢és belsé rugalmassagot valamint stabilitdst kombinald
foglalkoztatasi modelljiiket. Az un. ,.flexicurity”’ dan vagy holland mintai Ggy alapulnak a
rugalmas foglalkoztatasi formakon (jelentds aranyt részmunkaidés foglalkoztatason,
munkakor megosztason, hatdrozott idére szoldo munkaszerzddéseken, munkahelyek kozotti
mobilitason), hogy a rugalmas munkaerdpiaci formakban miikodé munkavallalé szamara a
joléti allam eszkozeivel biztositjak a megélhetés eszkozeit, a munkaiigyi kapcsolatok
rendszerén keresztiil elért normak és megallapodasok révén pedig a rugalmas foglalkoztatasi
formak vallalasat is elénydssé és hosszabb tdvra is kockdzatmentessé teszik. Az ilyen
formakban dolgozok nem szenvednek bérhatranyokat, juttatasokra, szabadsagra,
tarsadalombiztositasra szold jogosultsagaik és képzési lehetdségeik sem csorbulnak. (S6t,

* Bruno, S. (1986)

> Maké, Cs. — Simonyi, A. (1990), Neumann, L. (1988), Stark, D. (1988)
¢ Dahrendorf, R. (1986) 16. o.

7 Madsen, P. K. (1999, 2000), Wilthagen, T. (1998)
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Hollandiaban a rugalmas foglalkoztatdsi formak, elsésorban a részmunkaidds munkahelyek
elterjedése tette lehetdvé a ndk tdmeges munkaba allasat, munkaerdpiaci részvételiikk 29-r6l
60 %-ra n6tt 1973-t6l a 90-es évek végéig, s elérte a francia és a német ndk foglalkoztatasi
szintjét, bar ez még mindig alacsonyabb, mint a skandindv vagy az angolszasz orszdgokban.
A holland szakszervezeteknek e rugalmas foglalkoztatasi formaval szembeni ellenséges
beallitottsaga és az ilyen tipusi munkahelyek védelmétdl valé tartdézkodasa is akkor valtozott
meg, amikor a ndk erds és hatékony lobbyt hoztak létre a holland szakszervezetekben. A
rugalmas foglalkoztatasi formak statusanak elismertetése, munkafeltételeinek javitasa,
jogosultsagainak, az elérhetd kereseteknek a garancidi egyuttal a férfi munkavallalok szamara
is vonzova tették e munkalehetéségeket Hollandiaban.®)

Olyan mas nyugat-eurdpai orszdgokban, mint Ausztria vagy Németorszag a belsd, vagy
funkcionalis rugalmassag sikeresnek tekintett modelljei a kooperativ-korporativ munkatigyi
kapcsolatrendszerek stabilitdsa mellett valosultak meg. A szakszervezetek €s a munkaadok
kozosen ellenzik a szakképzési rendszert. A vallalkozok rugalmas alkalmazkodasa
tamaszkodhat a korszerli gyakorlati ismeretekkel rendelkezd munkaerére, amelynek a
funkciondlis alkalmazkodéasat a kollektiv szerzdédések és a besorolasi rendszerek keretei
kozott 6sztondzték is. A magas képzettségeken és kereseteken alapuld kooperativ-korporativ
rendszerek ilyen modon segitik el6 a magas hozzaadott értéket eldallitdo munkavégzési
rendszerek folyamatos fenntartasat.’

A rugalmassag funkcionalis, belsé és munkaerdpiaci vagy kiilsé formainak kombinalasa jol
tetten érthetd Magyarorszagon is mind az elmult évtizedben megjelent multinacionalis
vallalatok, mind pedig a magyar cégek emberier6forras-felhaszndldsi gyakorlatdban. A
munkaerd funkciondlis vagy belsé rugalmassaganak fejlesztését szolgalja: a munkafeladatok
gazdagitasa. A dolgozok feladatainak bdviilése soran eldtérbe keriiltek és felértékelddtek
olyan — korabban mas foglalkozasi csoportok 4altal ellatott tevékenységek — mint a
mindségellendrzés, a termelésszervezés ¢és a programozds. Ilyen modon nemcsak a
tomeggyartas munkaszervezeteire jellemzé specializalt munkafeladatok béviilnek, hanem né a
dolgozok sokoldalusaga, felhasznalhatosaga, atiranyithatosaganak mértéke, és mindez egyiitt
jelentésen javitja a munkavégzés rugalmassagat. A tomeggyartds jol ismert fordi
munkaszervezeteiben a kordbbi ,termelés kiszolgald feladatok™ novekvd részét végzik
példaul maguk, az autéipari vagy az elektronikai szerelok. Az elektromos ¢és elektronikai
iparban az 1985-ben, 1995-ben és 2000-ben végzett nemzetkdzi Osszehasonlitdo kutatas
sorozat'’ tapasztalatai a dolgozok szerepének felértékel6dését jelzik a munkafolyamatban. A
projektben résztvevé poszt-szocialista véallalatok munkavallaloinak feladatai, legnagyobb
mértékben a mindségellendrzéssel boviiltek, foleg a politikai és a gazdasagi rendszervaltast
kovetd iddszakban. A projektben részvevd harom kozép-kelet-eurdpai orszdg munkavéllaloi
koziil, a magyar és a szlovén dolgozdk feladatkdrnyezetében tapasztalhatok a rugalmas
munkaerd felhasznalas felé mutato legradikalisabb valtozasok.

¥ Visser, J. (1999) 25-26 o.
? Streeck, W. (1997)
' Mako, Cs. — Nemes, F. (2002)
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18. sz. tablazat

A munkasok szerepének felértékelédése a munkafolyamatban

Orszag Dolgozdi részvétel a mindségellenérzésében (%)
1985 1995 2000
Lengyelorszag 6,9 4,5 8,0
Magyarorszag 5,3 25,1 29,0
Szlovénia 7.3 17,9 21,0

Forras: Mako, Cs. — Nemes, F. (2002) Paradigmavaltas a munkafolyamatban: poszt-fordizmus
helyett neofordizmus, Harvard Business manager , 17. sz.

A munkaerd emlitett belsé rugalmassagat gyakran a munkateher illetve a munkaintenzitas
novekedése is kiséri, aminek felvallalasat a foglalkoztatasi feltételek javulasa és a munkahelyi
poziciok stabilitdsa tudja ellenstlyozni. A nemzetkdzi vizsgélat szerint a vildgpiaci
versenynek fokozottan kitett elektromos ¢és elektronikai ipar fejlodé vallalataindl a
munkavallalok a munkafegyelem és a vezet6i hozzaértés valamint sajat képzési és elérejutasi
lehetdségeiket illetden kifejezetten pozitiv irdnyu elmozdulést jeleztek 2000-ben. Emellett
kereseti lehetdségeiket és munkahelylik stabilitasat is kedvezden itélték meg. A rugalmas
alkalmazkodasra valo nyitottsagot €s a tobbletterhek vallalasat ezek a szervezeti viszonyok ¢és
foglalkoztatasi feltételek mozditottak eld a vizsgalt cégeknél.

Ugyanakkor a belsé rugalmassag kiilonb6zé formdinak széleskorli alkalmazasa kedvezden
befolyasolja a vallalati szervezettel valé azonosulast, illetve azon keresztil a ,,micro”
kooperativizmus kifejlédését a munkaltatdé és munkavallaldé viszonyaban. Ennek bizonysagat
mutatja egy masik nemzetkozi kutatisban'' nyert eredmény, mely szerint a magyar
munkahelyeken a szakszervezet és a vallalatvezetés viszonyaban a ,kolcsonds megértésre
valo torekvés”, azaz az egyiittmiikodés dominal. Ugyanez a vizsgalat a lengyel
munkahelyeket illetden a szembenallas és a konfliktusossag joval erdsebb fennallasat jelezte.
Ez egybeesik azzal a tapasztalattal, amely a lengyel munkahelyeken l1ényegesen alacsonyabb
szintli munkavallaloi részvételt, a belsd rugalmassag eszkdzének jelenlétét jelezte. (lasd az 18.
sz. tablazat)

A funkcionalis rugalmassag novelésének modszerei mellett, az emberier6forras-gazdalkodas
hazai gyakorlataban, megjelentek a kiils6 vagy munkaerdpiaci rugalmassag olyan formai is,
mint a korlatozott idére sz6l6 munkaszerzodések. Ezek rovidtavon jelentds pénziigyi é€s
tarsadalmi eldnyoket biztositanak a vallalatvezetés szamdra: a képzésre forditott raforditasok
megtakaritasat, a munkaszerzddések lejarta esetén mentesiilést a végkielégités fizetésétol, az
elbocsatasokkal jar6 munkaiigyi vitdk elkeriilését. E rovid tavi megtakaritdsok mellett
jelentkezhetnek olyan hatranyok, mint a munkavallalo elkdtelezettségének hianya. Az ilyen,
hatarozott idére felvett munkavallalokat foglalkoztatd vallalatvezetés példaul kritikus
helyzetekben nem szamithat e foglalkoztatottak kezdeményezésére, pétldlagos eréfeszitéseire.
A kedvezdtlen hatdsokat a vallalatvezetés ugy igyekszik athidalni, hogy a termelés vagy a
szolgaltatas mindsége szempontjabol centralis szerepet jatszo6 munkaerével hatarozatlan vagy
tartos munkaszerzddést kot, s szdmukra biztositja a folyamatos képzésben és a vallalati
elorejutasi rendszerben vald részvételt. Ezzel szemben azokkal a periférialis jelentoségii

" Ishikawa, A. (1998) Kasahara, K. (1998)
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munkavallalokkal, akiknek lojalitdsanal a wvallalatvezetés tobbre értékeli munkaerdpiaci
flexibilitasukat, csak hatdrozott idejii szerzddést kotnek.

Az eddigiekben bemutatott kiilsé vagy munkaerdpiaci és belsé vagy funkcionalis rugalmassag
tipusai tovabb bonthatok aszerint is, hogy hatasuk kozvetleniil szamszertisitheto eredményeket
hoz-e, avagy mindségi, tartalmi valtozasokkal jar. A termelés kihelyezése, az alvallalkozoi
rendszerek felhasznaldsa, a teriileti munkamegosztdsi rendszerek kiépitése, a tavmunka
lehetdségeinek felhaszndldsa olyan munkaerdpiaci formaciok igénybevételét jelzik, amelyek
nem valosithatok meg csak a gazdalkodok egyéni elhatarozasai alapjan, feltételezik a
kornyezetiikben 1étezd kiilsd foglalkoztatdsi formak létezését, elérhetdségét.

A belsd, funkciondlis rugalmassagnak is vannak olyan eszkdzei, amelyek igénybevétele
kozvetleniil szadmszeriisithetd modon képes gyors, konjunkturalis alkalmazkodast biztositani:
tobb vagy kevesebb foglalkoztatott, rovidebb vagy hosszabb munkaidd, magasabb vagy
alacsonyabb bér. A belsé rugalmassdg olyan megoldasai, amelyek hosszabb tavon is
biztositjdk az alkalmazkodast mér  Osszetettebb szervezeti valtozasokat igényelnek a
munkamegosztasban, a munkavallalok és a munkaadok kozotti tarsadalmi, szervezeti
kapcsolatokban. A munkavallalok nagyobb autondémidja a munkafolyamatban, fokozottabb
felelosségvallalasuk, intenzivebb egyiittmikddésiik egymassal €és a vezetéssel, részvételiik a
rugalmas alkalmazkodas 4ltal igényelt valtozdsok kialakitdsdban hosszabb tadvon ¢és
tartalmaban modositjak a gazdalkodas tarsadalmi-szervezeti viszonyait.

19. sz. tablazat
A rugalmassagi stratégiak tipusai

Rugalmassagi Kvantifikalhato Kvalitativ jellemzokkel irhat6 le
stratégia
Kiils6 eszkozokkel Foglalkoztatasi Termelési rendszerek
szerz6dések
(external, Hatarozott idére, rovid Alvallalkozasok, bedolgozas,
gyakran tavon, helyettesitések, kihelyezés; tavmunka,
numerical egyéniek, tAmogatott onfoglalkoztatas; kooperacids
flexibility) munkahelyek, szezonalis halézatok, regionalis
munka, készenléti munka munkamegosztas
(reductive flexibility) (productive flexibility)
Bels6 eszkozokkel Munkaidé és Munkaszervezetek
bérmegallapodasok
(internal, Részmunka, tilmunka, Autonomia, feladatgazdagitas;
gyakran miszakbeosztasok; felelosségvallalas és
functional szabadsagolasok; elkotelezettség novelése;
flexibility) juttatasok csoportmunka; folyamatos képzés;

(temporal and/or
financial flexibility)

belsé trainingek; részvétel, micro-
kooperativizmus

(organisational flexibility)

102




Szervezeti innovacio

A rugalmassagi stratégidk egymast kiegészitik. Egy-egy cég adott iddszakban és
hosszabb id6tavon is altalaban tobb eszkozzel probalkozik. Az eszk6zok hasznalata a rovid és
hosszu tavh stratégidk fiiggvényében is valtozik. Rovid tavon a cégek megtakaritasokra
kényszeriilnek, a rugalmassag numerikus, kiilsé eszkozeit probaljak igénybe venni, kevesebb,
olcsobb munkaerdt foglalkoztatnak rovidebb iddre, esetleg tamogatott munkahelyeken.
Szintén rovid tdvon a piaci igények gyors és valtozd kielégitésére, a konjunkturdlis
rugalmassag érdekében, a hirtelen novekedés koltségeit belsé eszk6zokbdl is probaljak
megoldani, nem teremtenek Uj munkahelyet, hanem példaul a meglevé munkaidét
foglalkoztatjdk tulmunkaban vagy ellenkezd esetben csokkentett munkaidoben. Hosszabb
tavon a tartds alkalmazkodoképesség érdekében azonban a gazdalkodok vagy belsd
szervezetiikben vagy kiils6 termelési kapcsolatrendszerilkben mindségi valtozasokat is
felvéllalnak a novekedés, a fennmaradas érdekében, a valtozé igények kielégitésére. Egy-egy
cégnél tehat a kiilonb6z6 rugalmassagot biztositd eszkdzok egyidejlileg is megtalalhatoak.
Igénybevételilk nemcsak szandékaiktol fligg, hanem attol, hogy adott 1épések megtételénél
milyen eszkozok allnak rendelkezésiikre. Mind a belsd, funkcionalis, mind pedig a kiilso,
munkaerdpiaci rugalmassag eszkdzei a munkavallalok egyéni, szubjektiv rugalmassagi
jellemzo6itdl is fliiggenek. A munkaerdpiaci alkalmazkodas igénye is feltételezi hogy a
munkavallalok mobilitdsra készek ¢és vallaljdk a rendszertelen vagy atipikus
foglalkoztatasban valo részvételt (amely egyéni készségek természetesen nem fiiggetlenek
tarsadalmi feltételektl)'. A rugalmassag hosszabb tavu, a gazdalkodas tarsadalmi, szervezeti
viszonyaiban 1j tarsadalmi mindséget is eredményezd eszkdzeihez azonban olyan egyéni
jellemzoékkel biré munkaerére van sziikség, amely az ilyen alkalmazkodashoz sziikséges
tudasokat ¢s készségeket fel tudja mutatni, s olyan tarsadalmi, szervezeti feltételekre, amely e
tudasokat és készségeket nemcsak eldallitja, hanem mozgositja is a gazdalkodas érdekében. A
kovetkezOkben ezért az 1j, tartés alkalmazkodast és rugalmassagot eredményezd
termelésszervezési megoldasok felé mutatd fejlodési modellekben megjelend 1) tudasokat és
készségeket elemezziik.

2. Tudastipusok, kompetenciak és osszefiiggéseik

Elméleti kdzgazdasagtani és szocioldgiai kérdésként mertil fel, mivel, milyen médon
noveli a munkaerd értékét az oktatds €s a szakképzés, és ezt, hogyan, milyen
mechanizmusokon keresztiil ismeri el a munkaerépiac.'” Az oktatas és képzés, mint sajatos
tarsadalmi képzodmény szervezeti, intézményi jellegzetességeit, s ezeknek a tarsadalom
reprodukcidjara gyakorolt hatdsait vizsgdlja az oktatdsszociolégia. A munkafolyamatok, a
munkaszervezetek,a foglalkoztatasi viszonyok tarsadalmi jellegzetességeit vizsgald6 munka-
¢s gazdasagszociologia pedig szinte sziiletése Ota a munkahelyi szituicidk leirdsara, a
valtozasok leirdsara, a valtozasok regisztralasara alkalmas alapkategoriakként kezelte a
hozzéértés, a szaktudds, a kvalifikacié fogalmat. A tudasok és feladatok szakmava,
mesterséggé, hivatassa szervezddésének, illetve a szakmak felbomldsanak tarsadalmi
folyamatai, kiilonosen a miiszaki, technikai fejlédés nagy forduldpontjain (legutobb az
informatikai  és  kommunikaciés  technologidk  megjelenésével)  valnak  fontos
munkaszociologiai  kutatdsi irdnnyd. A  munkaerdpiac rétegzddését, valamint a
munkanélkiiliségbdl a munkaerdpiacra visszavezetd lehetdségeket elemzd kdzgazdaszok és
szociologusok szintén a képzettség, iskolazottsag kategéridit hasznédljadk a kiilonb6zd
tarsadalmi rétegek mobilitasi utjainak, alkalmazhatdsaganak vizsgalatakor.

2 Simonyi, A. (2001)
Y Becker, G. (1964), Bourdieu, P. — Passeron, C. (1977), Thurow, L. (1999)
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A human eréforrasokkal illetve az emberi tokével foglalkoz6 megkozelitések — annak
ellenére, hogy hangsulyozzék a tudas kiilonleges jelentdségét a termelékenység s a gazdasagi
versenyképesség javitasdban ¢és fenntartasdban - az emberi eréforrdsokba torténd
beruhdzasokat az elszigetelt egyéni munkavallaloban torténd inveszticiora szlkitve
vizsgaljak."

A tudasok ¢és képességek tarsadalmi és kollektiv természete lathatdé moddon
felértékelddik a tudasalapti gazdasagban, amelyben a motivacido és az elkdtelezettség
tarsadalmi és kulturdlis jellemz6i meghatarozo szerepet jatszanak a vallalatok, illetve az
egyes nemzetgazdasdgok versenyképességének fenntartdsdhoz sziikséges tudasok
felhasznéldsadban ¢és fejlesztésében. Az a munkavallalo, aki munkéjat minden kiilondsebb
érdeklddés vagy elkdtelezettség nélkiil végzi, szoros vezetdi feliigyelet mellett természetesen
képes olyan mechanikus feladatok elvégzésére, mint példaul az autdipari vagy ruhagyari
szalagokra jellemzd szereldei tevékenységek. Az ilyen tfeladatokat végzoktdl aligha varhato
el onalldo kezdeményezés vagy motivacid egyéni, vagy team munkaban, vagy interaktiv
szolgéltatdsoknal, ahol az érzelmek mobilizalasa is fontos szerepet jatszik.

Tébb kutatas is jelzi', hogy ilyen esetekben a munkavégzésben megnyilvanulé
tarsadalmi interakciok soran az ,.¢érzelmek felhasznaldsa”, az ,érzelemgazdalkodas” a
hatékony munkavégzés nélkiilozhetetlen eleme. A munkaerd esztétikai ¢és érzelmi
»tudasanak” elotérbe kerlilését az interaktiv szolgaltatdsok teriiletén a mindségi
szolgéltatdsok felértékelddése okozta. Ennek biztositasa érdekében a vezetés a
munkavallalok szubjektiv elkotelezettségét olyan eszkoznek tekinti, amely a — a szakmai és
technikai felkésziiltség mellett — a mindség dontd forrdsa. A munkaerd érzelmeinek
mobilizalasara els6sorban olyan tevékenységeknél van sziikség, amelyekre a kovetkezok
jellemzok:

- szemtbl-szembe kapcsolatok vagy szdbeli kapcsolatok,

- kozvetlen kontaktus az emberekkel,

- a dolgozd — tevékenysége eredményeképpenvaltozast hoz 1étre a felhasznalo, a vevo
érzelmi allapotaban.

A emberi tokével, a tudéds-kinalattal foglalkozd elemzések elhanyagoljadk a
munkavégzés tarsadalmi-kontextusat, mint a tudas-szerzés és felhasznalds motivaciojat.
Marpedig a tudasnak ugyan csak egyik, am nélkiilozhetetlen forrasa a munkafolyamat
alanyai kozott megvaldsulo interakcidok sora, hasznositasa pedig az egyéni és kollektiv
cselekvés képességén keresztiil lehetséges. A tudas tehat az egyéni és kollektiv cselekvés
potencialis eldfeltétele, amely nemcsak az elsajatitott és rendelkezésre alld (hagyomanyos
vagy digitalis formdban ,.tarolt”) tudasok mennyiségétdl és mindségétdl, hanem az azokkal
1étesitett tarsadalmi kapcsolatok jellegétol fiigg.

A munkavallaloknak a tudassal Iétesitett kapcsolatait, a korabban jelzett
megkozelitések elsdsorban individudlis karakterinek ¢és dontden szakmai-technikai
természetlinek tekintik. So6t, megallapitasunkat azzal is kiegészithetjiikk, hogy a tudas
megszerzésében tulhangstlyozzak az oktatas és képzés (kozép vagy felséfokt, altalanos vagy
szakiranyu) intézményeiben szerzett formalis (kodolt vagy explicit) szakmai-technikai

" Kivételek kozé sorolhatok a kovetkezd elemzések: Dasgupta, P. — Serageldinm 1. (2000) Social Capital: A
Multifaceted Perspective, Washington, D. D.: World Bank, Romer, P. M. (1994) Economic Growth and
Investment in Children, Daedalus, Fall, 141-154.0.Maurice, M.-Sellier, F. —Silvestre, J.J. (1986) The Social
Foundations of Industrial Power: A Comparison of France and Germany, London: M.1.T.Press

15 Mako, Cs. (2001)
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képzettség szerepét a tudas felhasznalasban. Ezzel Osszefiiggésben szeretnénk felhivni a
figyelmet a munkaerd un. ,puha” vagy tarsadalmi tudésanak jelentdségére, amely olyan
tényezokbdl tevodik Gssze, mint a csoport munka végzésének képessége, a kommunikacios
készség, a probléma megoldd képesség. A munkaerd képességét nemzetkozi
sszehasonlitasban vizsgalo legfrissebb kutatasok'® arrél szamolnak be, hogy a munkaltatok
korében uralkodd nézet szerint, a munkaerd szakmai-technikai tudasanak fejlesztésérdl a
vallalatok kiilonosebb nehézségek nélkiil képes gondoskodni. A dolgozok személyes
feleldsségének, a csoportmunkéban vald részvételnek és a folyamatos tanulas kulturdjanak a
fejlesztése azonban lényegesen nehezebb és idoigényesebb. Ennek az a magyardzata, hogy az
un. ,,puha” tudasok fejlesztése elvalaszthatatlan egyfeldl a tudéas-felhasznalas és fejlesztés
tudas tarsadalmi jellege egyuttal e kollektiv dimenzidnak a tudas gyakorlati felhasznéaldsan
taulmutato jelentdségét jelzi. Azt, hogy a tudas kiterjedt és intenziv interakciok formajaban
szliletik a munkafolyamatban egymasra utaltak viszonyaban. Egyuttal azonban 6nmagan ttl
alakitja és ujratermeli a munkafolyamat partnerei kozotti egytittmiikodést. A tudéas tehat
szervesen a csoport kapcsolatokban fejlédik, raktirozédik és keriil felhasznalasra,
koordinacidjaval pedig az emberi kapcsolatok is ujraformalédnak. Ezért e ,,puhdnak”
nevezett, tdrsadalmi tudédst nehéz formalizalt és kodolt formaban atadni, ugyanis szinte
kizarolag csak a tarsadalmi-szervezeti kapcsolatokon keresztiil hozzaférhetd és kozvetitheto.

Ez tovabba azt is jelenti, hogy a tudas értékelése lehetetlen egyetlen dimenzioban, a
formalis, iskolaban elsajatitott egyéni ismeretek mentén. A konkrét szakmai-technikai és a
tarsadalmi (vagy un. ,,puha”) tudas valamint az egyéni és kollektiv tudas dimenzidk mellett
tovabbi elemzési lehetdséget kinal az a skala, amelynek egyik pontjan az un. formalis vagy
explicit (kodolt), a masik sz€élsd pontjat az un. hallgatélagos vagy rejtett (tacit) tudasok
jelentik. A tudas explicit és hallgatdlagos karaktere kozotti kiilonbségeket elsd izben Polanyi
Karoly hangsulyozta.'” Az un. formalis vagy explicit tudas formalis nyelven artikulalodik és
az egyének kozott térben és idében kdonnyen transzferalhat6. Ezzel szemben az un. személyes
vagy hallgatolagos tudas az egyéni tapasztalathoz kotddik és olyan nehezen megragadhato
tényezOkhoz kapcsolddik, mint az egyéni meggydzddések, megérzések, értékek stb. Dontéen
ezzel a természetével magyarazhatd, hogy rendkiviil nehéz megragadni, formalizalni és
tovabbadni. Egyaltalan nem véletlen, hogy az elmult évtizedben tért hodité informdacios
technologidk dontden az un. explicit tudas tovabbitasanak adekvat eszkozeiként miikodtek,
az un. hallgatélagos tudds szervezeten beliili vagy szervezetek kozotti tovabbitasanak
valtozatlanul legidealisabb eszkdzei az un. szemtdl — szembe megvalosuld kapcsolatok. Igy a
szervezetekben az elmult évtizedekben megvalositott informatikai fejlesztések is elsdsorban
a formalis tudasban és joval kevésbé a hallgatdlagos tudasokban torténd beruhdzasokat
eredményeztek. Ez persze érthetd, hiszen a legtdbb tranzakcid-alapu informacids rendszer
alapja a formadlis tudas atadasa, ezt a formalis tuddst konnyebb is azonositani, kddolni és
tovabbitani, s a szervezetfejlesztok amugyis gyanuval kezelnek milyen olyan jelenséget,
amelyet nem lehet objektiven mérni és szadmszerisiteni. Marpedig a tudas-gazdalkodas
kozponti célja: a személyes vagy rejtett tudas tartalmdnak megfejtése és elterjesztése a
szervezet egészében.

A tudas fogalmanak és 0OsszetevOinek tagitdsa mellett a rugalmas alkalmazkodas
szubjektiv ~ Osszetevdinek  elemzéséhez  kiegészitd fogalmak is elterjedtek a
gazdasagszociologiaban. Ezek koziil a leggyakrabban hasznaltak kozott a van a kompetencia
fogalma, amely a képzettség és a tudas kategoriait megkozelitdé magyarazé eleme a belsd,

' Brown, P. (2001) 41. 0
7 Polanyi, K. (1966)
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funkcionalis rugalmassaggal kapcsolatos tapasztalatoknak. Ezzel egylitt nehéz altalanosan
elfogadott definiciot taldlni ra, a témaval foglalkoz6 irodalomra a meghatarozasok bdsége
jellemzd. Foként meghatarozott tarsadalmi, szervezeti kornyezet fliggvényében, un.
kontextualis tudasként definidljak, és gyakran a konkrét tudasok mozgositasanak feltételeként
is megjelolik. ,,Olyan tulajdonsdgokkal egyiitt emlitik, mint kreativitds, rugalmassag,
elorelatd, kommunikald és meggy6z0 képesség. ... Kules jellemz6i pedig cselekvés- és
fejlédés orientaltsaga valamint minden tevékenységre kiterjeszthetd volta.”'® A képzettségtél,
amely kollektiv és intézményes formakban szerezheté meg, a kompetencia kontextushoz
kotottsége egyedi, individualis tapasztalatszerzésre utal, bar a szerzOk ennek kapcsan is fel
hivjdk a figyelmet a munka tarsas kapcsolataibol és szervezeti, tdrsadalmi viszonyaibol
adodé hattér kompetenciak kifejlédésének kedvezd, vagy azt hatraltato jellegére.'”

Mig a szakképzettség a formalizalt és explicit tudasok megszerzéséhez, jogilag
meghatarozott diplomédkhoz kotddik, addig a hozzéértés, a kompetencia, bar tarsadalmi
intézményekben, konkrét kozosségekben —megszerezhetd —munkatapasztalatok soran
formalodik, de mégiscsak egyéni képességeket jelent. Amig az elsd objektiv tarsadalmi
kontrollnak vethetd ala, addig a masodik csak szubjektive és egyedileg, un. egyéni alkukban
itéelhet6 meg. Mig az 1970-es években egyes szerzOk ugy lattak, hogy a munkakdrok
betoltésénél a kompetencidk hattérbe szoritjdk a mérhetd ¢s formalizalt szaktudas
jelentdségét, addig az 1980-as évek kutatdi — foként a szolgéltatdsok terén — a munkaerdvel
szemben tamasztott kétféle igény egyiittélését tapasztaltaik.”® A 1990-es években a
bizonyitvdnyok ¢és a kompetencidk irdnti kettds igénybdl a nyugat-eurdpai oktatasi €s
szakképzési rendszer egyik érdekes innovacidjaként sziilettek meg a ,,szerzett ismereteket
elismerd” bizonyitvdnyok. Magasabb képzettség megszerzését tették lehetdvé oly moddon,
hogy az iskolarendszerii felséfoku képzésben a mar megszerzett ismeretekre ¢&s
kompetencidkra tekintettel bizonyos targyak vizsgai alol felmentést kaptak azok, akik
hosszabb munkahelyi gyakorlattal rendelkeznek.

A képzettség mellett a belsé mobilitast, a felndttoktatasban vald részvételt, valamit az
olyan egyéni kvalitasokat, mint az autonémidt, a csoportmunka képességét, az
elkotelezettséget is figyelembe vevod, kompetencia modell 1ényegében azoknal a vallalatoknal
terjed, amelyek céljaik érdekében valdban igénylik a dolgozok mozgodsitasat, ahol az elért
eredmények az egyéni teljesitményekkel kozvetlen kapcsolatban allnak, s ahol az egyéni
elkdtelezettség kompenzalhatd. Amig azonban a képzettségre és annak formalis kritériumaira
¢épiilé emberi eréforrds hasznositasi modell kollektiv targyaldsokon — a munkaadok, a
munkavallalok intézményes érdekegyeztetésén keresztiil valosul meg, addig a kompetencidk
felhasznéaldsa egyéni alkukon keresztiil, a vezetéssel vald kozvetlen kapcsolatban nyer
elismerést. S6t, gyakran a kompetencidk igénye lirligylil szolgal a kevésbé képzettek, az
idésebbek vagy az élethelyzetiiknél fogva csekélyebb elkotelezettségre képes dolgozdk
eltavolitasahoz.”'

Bar eddig inkdbb a tudas és a kompetencia kozotti kiillonbségeket hangsulyoztuk,
olyan tapasztalatokat is idéztiink, amelyek azt jelzik, hogy a tudasok és a kompetencidk
szamos ponton Ossze is fliggnek. Fontos kapcsolatot teremt kozottik a munkafolyamat,
amelyben egymassal kombinalva keriilnek felhasznédldsra. Az intézményesen megszerzett
tudasokra a tdrsadalmi interakciok soran raépiilé un. puha, tdrsadalmi tudésok hatterét is azok

' Hovels, B. (2001) 128-129 o.

" Dubar, C. (1996), Tanguy, L. (1977)
2 Dubar, C. (1996)

L op. Cit. 187-190 o.
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a szervezeti, tarsadalmi viszonyok képezik, amelyek a kompetencidk megszerzésének
kontextusat jelentik. Explicit, szakmai, miiszaki tuddsok munkahelyi felhasznalasanak
folyamata soran ezek kiegészitése, ellenOrzése, hatékony felhasznalasa érdekében van
sziikség a kompetenciakkal jelolt készségekre, egyéni képességekre. Ezekben az esetekben a
tudas maga a kompetencia alapjaul szolgal. (Ezt a késébbieknek kompetencia alapt tuddsnak
fogjuk nevezni.) A szakmai tudasokkal kombinalt olyan készségek és képességek, mint
példaul az elkotelezettség, a felelésségvallalas, az egylittmikodés, a személyes kapcsolatok
kezelésének képessége, egylittesen vezetnek el olyan tuddsokig, amelyeket ,tarsadalmi
tudasoknak” neveztiink a korabbiakban. Ilyen esetekben a kompetencidk az alapjai a tagabb,
magasabb szintli tuddsoknak. (Az ilyen tuddsokat kompetencia forrast képezd tudasoknak is
fogjuk nevezni.)

Az alabbi 19. tablazatban szemléltetjilk a szakirodalomban leggyakrabban hasznalt
tudastipusokat és kapcsolatukat a kompetencidkkal. Tobb tudés fajtanal jeleztiik, hogy azok
kiilonboz6é készségek, képességek alapjai, masoknal pedig azt, hogy azok kifejlodéséhez
bizonyos kompetencidk sziikségesek. A kompetencidk tehat alapjai és forrdsai is a
tudasoknak, s ez az Osszefliggés az oktatds, a munka ¢és a szervezeti- tarsadalmi
interakciokban rejld tanuldsi dinamikat fejezi ki.
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Tudastipusok és kompetenciak

20. sz. tablazat

Elméleti tudasok Szakmai, Formalizalt Kontextualis Hallgatolagos Tarsadalmi
technikai tudasok tudasok (tacit) tudasok tudasok
tudasok

Absztrakt tudas Technologiai Koédolt tudas Beagyazott tudds | Személyes tudas Egyiittmiikddési

Kompetencia ismeretek Kompetencia Kompetencidan Kompetencidan készség

forras Kompetencia forras alapulo alapulo Kompetencian

forras alapulo és ujabb
kompetencia
forras

Formalis tudas Anyag, art Feladat-kornyezet | Rutin Személyes

Kompetencia ismeret specifikus tudas Kompetencian kapcsolatok

forrads Kompetencia Kompetencian alapulo kezelése

forras alapulo Kommunikacios
készség
Kompetencian
alapulo és ujabb
kompetencia
forras

Kisérleti tudas Kliensek, vevok Alkalmazott tudas | Feleldsségvallalas

Kompetencia ismerete Kompetencian Kompetencian

forras Kompetencia alapulo alapulé és ujabb

forras kompetencia
forras
Probléma

megoldo képesség
Kompetencian
alapulo és ujabb
kompetencia

forras

A dinamikusan fejl6édé nyugat-magyarorszagi régiokbol szamos olyan munkaadoi
jelzés™ latott napvilagot, miszerint a globalis versenyben maradashoz sziikséges fejlesztések
sordn az informacios és kommunikaciods technologiak fokozott haszndlatdhoz méar nalunk is
elégtelenek a formalis képzés keretében megszerzett technikai-szakmai tuddsok és az
ilyenekkel rendelkezdkbdl mar hiany van. A tudas és szakismeretek tudasalapi gazdasdgokra
jellemzd rovid életciklusa felértékeli a tudasszerzés és informacio-gytijtés készségének,
motivacidjanak a jelentdségét. ,,A tanulds képességének az elsajatitdsa” tulajdonképpen ,,az

¢letre szolo tanuldsra”, a ,,folyamatos tanuldsra”

valo készség és képességét jelenti. A

jelenség terjedését jelzi, hogy ,,az atlagos amerikai munkas, élete sordn tobb mint tizszer valt
munkat, és ha azokat nem vessziik figyelembe, akik ugyanazon cégen beliill valtanak
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munkakort, évente a munkaerd 10 %-a munkakort valt. Europaban pedig évente atlagosan a
munkahelyek 10 %-a megszlinik, amelyeket altalaban 0j, magasabb szintli és szélesebb
tudast képviseld munkahelyek véltanak fel”. > Ez az allitas azonban, miszerint a technologia
valtozasok nyomdn az alacsony képzettségli munkakordket folyamatosan felvaltjak a
magasabb képzettséget igénylok jelentdsen egyszerusit, linearis modellt tételez fel. Ennek
szellemében a technoldgiai valtozasok felértékelik az oktatas és képzés szerepét, amely
magas szinvonalu képzettség és keresetek eredményez. A tudasbazist gazdasag fejlédésének
palydja azonban ennél bonyolultabb.

A technologiai €s szervezeti valtozasok nem egyidejiileg és nem minden szektorba
hatolnak be azonos kdvetelményekkel. A rugalmas alkalmazkodas tudastipusokban és
kompetencidkban igényelt feltételei is egyenl6tleniil allnak rendelkezésre. A magyar
gazdasag fejlodésének elmult évtizedes tapasztalatabol ismeriink olyan eseteket is, amelyek a
technikai, szakmai tuddsok hidnyossagait, megujitdsanak korlatozott voltat, szakmunkasok,
miszaki, technikai végzettségiiek hianyat jelzik. Ugyanakkor viszont szamos kiilfoldi
beruhazot a magyar munkavallalok egyes rétegeinek kiemelkedd munkakultirdja, gyors
alkalmazkodoképessége, fejlett vallalkozo szelleme, a munkahely irdnti elkotelezettsége
vonzott Magyarorszagra. Olyan cslcstechnologidkat képviselé cégek beruhazésai
emlitend6k, mint a német Audi gydri gyara, az ugyancsak német Knorr-Bremse kecskeméti
gyara, vagy az ,,llj gazdasag” olyan reprezentansai, mint a NOKIA budapesti K+F részlege
vagy a Siemens budapesti és szegedi bazisai. A szakmai tudasok strukturalis hidnyossagai
mellett tehat egyidejlileg kimutathaté a készségekben, a kompetencidkban, a tarsadalmi
tudasokban felhalmozott rugalmassagi, alkalmazkodési potencial megléte is a magyar
gazdasagban.

A tudas-kereslettel foglalkoz6 elemzések arra figyelmeztetnek, hogy a technoldgiai
valtozasok differencialt hatast gyakorolnak a munkaerd tudasfelhasznalasara.”* Arrél van sz6
ugyanis, hogy nem oOnmagukban a technologiai valtozdsok, hanem részben azokkal
Osszefiiggésben, vagy részben azoktol fiiggetleniil a munkaszervezetek felépitésének és
miikodésének modja, a munkafeladatok kontextusa egyes munkakorok tudadsigényét
csokkenti, masok esetében a tudds megujitast vagy tovabbfejlesztését igényli. A gazdasagi és
mas tipusu szervezetek tehat nem egyetlen, domindns munkaerd- és tudéas felhasznalasi
mintat képviselve tamasztanak igényt a kozvetlen vagy tagabb munkaerd piaci
kornyezetiikben rendelkezésre 4ll6 tudéas kindlat irdnt. A szervezeti miikodési modokhoz, a
feladatok  kontextusahoz  kotott tudasok mintaiban  valé  eltérések nevezi a
gazdasagszociologia az eltérd tudas felhasznalasi modelleknek. A kiilonbodzd tipust tudasok
munkafolyamatbeli dsszekapcsoloddsaiban eltéréd emberier6forras-felhasznalasi gyakorlatot,
mas szoval eltérd termelésszervezési megoldasokat lehet azonositani.

3. Munkaeré- és tudas felhasznalasi paradigmak a 20. szazad végén

Milyen képzettség és tudas igényeket tdmasztanak a kiilonbozd szervezetek, és
milyen készségeket, képességeket, magatartdsokat varnak el a rendelkezésiikre allo
munkaer6t6l? A munkavallalok milyen tarsadalmi és szervezeti feltételek mellett szerzik
meg, ¢s miként hasznositjadk tudastokéjiiket? E kérdéseket illetden a nemzetkézi munka- és
gazdasagszociologia 1980-es évekbeli tapasztalatai a kiillonbozé fejlett piacgazdasagu
orszagokban meglehetdsen vegyesek voltak. Sokan fiiztek illtiziokat a posztindusztrialis vagy

2 Brown, P. (2001), 15-16.0.
** Crouch, C. — Finegold, D. — Sako, M. (1999).
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informatikai tarsadalomhoz, ramutatva a megndvekedett képzettség igényekre, a rugalmas
alkalmazkodas felértékelddésére és az innovativ munkaerd irdnti keresletre. Mindettdl a
dolgozok tarsadalmi helyzetének javulasat, tarsadalmi felemelkedését vartadk. Masok viszont
ugyanezekben az orszdgokban az intenziv technologidk mellett a feldolgozé iparban, a
szolgaltatasokban, a kereskedelemben, a bankokban, a kiézlekedésben a repetitiv, monoton,
gyakran még az egészségre is artalmas kortiilmények kozott végzett, csak csekély betanitast
1génylé munkak terjedésére hivtak fel a figyelmet. Erre alapozva a tarsadalmi kiilonbségek
elmélyiilését, egyes dolgozdi rétegek fokozodo alavetettségét josoltdk. Az 1990-es évek
elejére e sokféle és egymassal ellentétes tapasztalatbol ,,1j gazdasagi paradigmak™ cimen
bizonyos gondolati rendszer korvonalazodott. E  kutatdsok® szerint a modern
piacgazdasadgokra, s azon belill egy-egy agazatra is, kiilonbozé egymas mellett 1étezd
munkaerd- és tudasfelhasznalasi modellek jellemzdek.

A termelési vagy munkaszervezeti paradigmak osztdlyozdsara iranyuld kisérletek
kozil, kutatasi kérdéseink megfogalmazasdhoz és az ellendrzésére felhasznalt kutatdsi
modszerek Osszeallitdsdhoz (a rendelkezésre 4ll6 munkaerd-piaci és regiondlis elemzések
masod-feldolgozasa, esettanulmanyok, survey-technika)™) altal kidolgozott termék illetve
szolgéltatas versenystratégia modellt hasznaltuk némi modositassal. A mddositas tartalma: a
gazdasagi szervezetek korében végzett felmérés soran, megkiilonboztetett figyelmet
szenteltiink a technoldgiai valtozasok abszolut (a kordbbi technoldgia szinvonallal torténd
Osszehasonlitas) és relativ (a versenytarsakhoz) szinvonaldnak mérésének. Célunk ezzel a
munkaszervezeti és technologiai valtozasok ,,interaktiv” karakterének a megragadasa volt.
Természetesen a vallalatok (és intézmények) kulturalis és strukturalis valtozasainak jelzésére
szolgdlo olyan mdas osztidlyozédsi kisérletek 1is ismertetiink, amelyek a véllalati
versenyképességi modell és a munkaszervezeti paradigmak kapcsolatat mas metszetben is
bemutatjak. A 21. tablazatban foglaltuk 6ssze a termelés (és szolgaltatdsok) szervezésének
paradigmait.

21. sz. tablazat
Vallalati versenystratégiak és a munkaszervezeti modellek

Munkaszervezeti modell Vallalati versenyképesség forrasai
(stratégiak)

L. Neo-fordizmus (NF) Alacsony eléallitasi koltség (alacsony bérek, a
munkavallalok korlatozott részvétel és a
méretgazdasagossag)

II. Diverzifikalt mindségi termelés (DMT) Minéség + termékvalaszték ( valtozd
nagysagu bérek)

III. Rugalmas témegtermeles (RTT) Differencialt termékek és szolgaltatasok,
sz¢les termékskala, és koltséghatékonysag

IV. Rugalmas specializacio (RS) A vevdi igények gyors kielégitése kimagaslo
mindségl termékkel parosul (valtozo
szinvonalu bérek)

Megjegyzes: A tablazatos formaban Osszefoglalt versenystratégiak és munkaszervezeti modellek a
Regini-féle megkozelités némileg modositott valtozatat képviseli és kozel allnak Sabel-Piore1994.,
Alasoini, et. al. 1994. és Huys-Sels-Hootegem-Bundervoet-Henderickx, 1999. altal képviselt
termelési-munkaszervezeti koncepciokhoz.

» Regini, M. (1995), Streeck, W. (1997) Boyer, R.. — Caroli, E. (1994) Sabel C. (1982)
% Regini, M. (1995)
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Az 21. sz. tablazatban 6sszefoglalt termelésszervezési paradigmak tartalma:

dontéen az alacsony aron alapszik. Az emberieréforras-gazdalkodas (Human Resource
Management) moédszereit a jol ismert taylori és fordi elvek némileg modositott valtozatai
vezérlik. A végrehajtds egyszerii feladatait jorészt betenitott munkasok végzik, a
munkavégzés jellegébdl adoddan a vallalatvezetés nem igényli rendszeresen a dolgozok
sokoldalu tudasat, a részvételen alapulo aktiv elkdtelezettséget. A vallalatvezetés elsdsorban
a termelésszervezés, elOkészités, kiszolgalas teriiletén, valamint a termelésiranyitoi
munkako6rékben alkalmaz kvalifikalt munkaer6t. A dominald, minimalis tudast, betanulast
igényld munkakorok tobbségében a termelés konjuktirdlis valtozasai 4altal igényelt
rugalmassagot, a versenyképesség ilyen stratégidjat alkalmaz6d cégek az un. kiilsd
munkaerdpiaci flexibilitds eszkdzeivel biztositjdk. Konjuktura, termelésfelfutas idején uj
munkaerd felvételét, a termelés visszaesés idején pedig a munkaerd elbocsatas technikajat
alkalmazzdk. Szdmukra, a munkaerdpiaci (kiils6) rugalmassag fontosabb mint a
munkavallalok szaktudasdnak mobilizalasara ¢és lojalitasara épiild funkcionalis (belsd)
rugalmassdg. Ezzel Osszefiiggésben szeretnénk megjegyezni, hogy a hazankba telepiilt
multinacionalis cégek, amelyek a NF vazlatosan ismertetett munkaszervezetével kivanjak
nemzetkdzi versenyképességiiket fenntartani, Uttdérék voltak a hatdrozott idére sz6l6 egyéni
munkaszerzédések vagy a munkaeré-kolcsdnzés gyakorlatanak elterjesztésében.”’

II. Diverzifikalt mindségi termelés (DMT) stratégiajat képviseld cégek elsdsorban a
kivalé mindséggel, masodsorban a széles termékvalasztékkal, és csupan harmadsorban
kedvezd araikkal kivannak versenyezni az altaluk kivéalasztott, vagy a szdmukra megnyild
piaci szegmensben. Az alkalmazott stratégia célja: kivédeni az alacsonyabb bérli orszdgok
tamasztotta ar-bér versenyt. Ennek egyik legfontosabb eszkoze a kiemelkedd mindséget
igényld és preferald piaci szegmensek felkutatdsa és megdrzése. Ennek megfelelden a széles
termékskala és a vevdcentrikus (tailored solutions) szemlélet nemcsak a vezetok hanem a
beosztottak korében is jellemzd. Dontd szerepet jatszik nemcesak a munkaerd széleskorli €s
kiemelkedd szaktudasa, hanem a szolgaltatas-kdzponti megkdzelitéshez elengedhetetlen
tarsadalmi-érzelmi (esztétikai) tudds. A munkavallalok nemcsak az 10 feladatok gyors
elsajatitdsara nyitottak ¢és képesek, hanem aktivan azonosulnak a véllalat hosszatava
jellemzdje: az alkalmazott munkaerd jelentds része magasan képzett, az alapképzettség
mellett jelentds termék- vagy szolgéltatas-specifikus tudassal rendelkezik. Ezen kiviil a
dolgozok olyan tarsadalmi (social skill) és generikus tudassal, készségekkel rendelkeznek,
mint a team-munkdban val6 részvétel, egyiittmiikddés a vezetéssel, a vevok megfeleld
kezelésének a képessége és jo problémamegoldd képesség®™. Az ilyen tipust
emberieréforras-gazdalkodasban a vallalat vezetése a munkavallalok jelentds csoportjai
esetében a munkaerd funkcionalis (belsé) rugalmassagat és a vallalati torekvésekkel valo
azonosulasat fontosabbnak tartja a munkaerdpiaci (kiilsé) rugalmassagnal.

" pekarek, J. (2002), 13.0.

* A vevék szerepének felértékelddés a munkaszervezéssel kapesolatos vezeti torekvések legitimalasaban, a a
munkafolyamattal kapcsolatos valtozasok egyik legfontosabb jellemzdje a kilencvenes évtizedben. Linhart, D.
(2002
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III. A neo-fordizmussal szemben a rugalmas tomegtermelés (RTT) a legvaltozatosabb
termékek tomegtermelését jelenti, amely a valtozo és sokoldalu piaci igények valtozatos ara
melletti kielégitését. A programozhatd automatizacié a vallalat szamara lehetévé teszi az ar-
¢s a termékvalaszték formajaban torténd versenyt. A széles termékvalaszték tomeggyartasa
az emberi eréforrasok oldalarol kozepesen vagy alacsonyan képzett munkaerdt igényel. A
munkaerd szakmai-technoldgiai  ismeretekbdl vald  felkésziiltségénél fontosabb a
valtozasokhoz valo alkalmazkodas ¢€s egyiittmiikodés készségének fejlesztése — miutan a
szakmai-technikai tudas jelent0s részét gépek és berendezések ,helyettesitik”. A kulcs-
munkakorok betoltéi (példaul mérnokok, technikusok, kozépvezetok, szervezéssel és
értékesitéssel foglalkozd szakemberek) kiemelkedd szakmai-technoldgiai képzettséggel
rendelkeznek.

IV. A rugalmas specializacio (RS) tartalmat a valtozo piaci igényekhez vald gyors
alkalmazkodas jelenti. Els6sorban a kisvallalkozasok altal képviselt versenystratégiarol van
sz0. Az alacsony szervezési €s iranyitasi koltségek lehetévé teszik az alacsony béreken és
arakon torténd versenyzést. A piaci igények elézetes felmérése alapjan rendkiviil rugalmasan
reagalnak a piaci kovetelmények mennyiségi €s mindségi hullamzasaira. Meghatarozo
emberi er6forrds maga a vallalkozo, aki egy személyben véltozatos funkcidkat gyakorol
(termelésfejlesztés és szervezés; a dolgozok felvétele, irdnyitdsa, elbocsatasa; az
adminisztracié megszervezése; értékesités lebonyolitdsa). Altalaban kevés alkalmazottal
dolgozik, és ha sziikséges atmenetileg kiilsé szakértoket, tanacsadokat alkalmaz (példaul
kiilonleges miiszaki, piaci vagy pénziigyi természetli problémik megoldasa esetén). Az
emberieréforras-felhasznalas szempontjabol a kovetkezoket érdemes kiemelni: a vallalkozo
¢s beosztottjai olyan sokoldalt miiszaki-technikai tudéssal rendelkeznek, amelyeket csak
részben lehet elsajatitani a formalis képzést nyujtd oktatasi és szakképzési intézményekben.
Az igy megszerzett tudast, a vallalkozas alapitisat megel6zd, a korabbi munkahelyeken
éveken at felhalmozott szakmai-technoldgiai, valamint kapcsolat- (hdlozat-) épitési ismeretek
biztositjak. Olyan tudéas- és jartassag tipusok megszerzésérdl van szo, melyeket nem lehet
,készletként” kezelni, allandé megujitast és , karbantartast” igényelnek.

A tablazatunkban Osszefoglalt termelésszervezési paradigmak, bar jeleznek egyfajta
fejlodési tendencidt, nem valaszthatok el merev hatarokkal egymadstol. A gazdéalkodo
szerveztek mindennapi dontéseikkel egyik vagy masik iranyba is tehetnek 1épeseket: példaul
a diverzifikalt mindségi termelés keretei kozott is torekedhetnek a koltségek leszoritasara, a
rugalmas specializacié innovativ egyéni termékeivel és szolgaltatasaival versenyeldnyokre
szert tevl cégek is elmozdulhatnak a méretgazdasdgossag altal Osztonzott kis-sorozatok
eloallitasa felé. Piaci lehetdségek és emberi eréforrasok, a munkaiigyi kapcsolatok normainak
fliggvényében valtozhatnak a vezetdi stratégiak, a lehetséges partnerek, beszallitoi halozatok
moédusulasaval sorozatos napi dontések hatasara egyik vagy masik paradigma jellemzoi
elhalvanyulhatnak, madsik paradigmék jellemz6éi pedig megerdsodhetnek egy-egy adott
termelési vagy szolgaltatasi tevékenység vonatkozasdban. A termelés ¢és szolgaltatasi
tevékenységek szervezésének konkrét jellemzdit foglalja 6ssze az 22. sz. tdblazat.
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A szervezetfejlodés tipusai

22. sz. tablazat

Hatékonysag Minéség kozponti | Rugalmassag Innovativ vallalat
centrikus vallalat cég vezérelt cég
- hatékonysag - a hatékonysagi - a hatékonysag és a - a team-munka
centrikus vallalat kovetelmének mindségjavitas koncepcidjat a
torekvése a mellett, az fokozott iitem{; ez a lehetd
koltségek eréfeszitések szolgaltatasok legszélesebb
»lefaragasara” zOme a mindség nyujtasanak és a korben
iranyul javitasara iranyul piaci alkalmazkodas alkalmazzak, a

- a cég a termékek
¢s szolgaltatasok
szlk skalajat
allitja el6; a
munkaszervezet a
feladatok
standardizalasan
és a munkaer6
specializacidjan
alapul

- a vezetés
szerepe:
elsOsorban
tervezés és
ellen6rzés

- a hatékonysag
centrikus cégek
szamara
,.kulturalis sokk”
sziikséges a
mindség
orientacio
bevezetéséhez

- a megvalositas
eszkoze: a Totalis
Mindségbiztositasi
Rendszer bevezetése

nagyobb
sebességét €s
valtozatosabb
szolgaltatasokat
jelent; lapos
szervezeti-vezetési
struktarakat
alkalmaznak és a
munkak tobbségét
sokoldalua tudassal
rendelkezd
dolgozodkat tomoritd
teamek-ben végzik.

munkaer6 kreativ
képességeinek
hasznositasa
érdekében;

- a munkasok és a
vezetok kozotti
kiilonbségeket
nem
hangsulyozzék; az
innovacios
kornyezetet a
diagonalisan
szervezett
kommunikacios
struktarak
elénybe
részesitésével, a
nyitott ajtok
politikajaval
teremtik meg.

Forras: Garrick, J. (1998), 49.0.

A fenti tipusok kozotti hatdrokra is jellemzd az, amit a termelésszervezési
paradigmakrél elmondtunk, a tablazatban az egyes tipusok alatt Osszefoglalt strukturalis
jellemzdk is konnyen modosulhatnak. A dominans célok és eszkdzok nem zarjak ki az éppen
hattérbe szorulokat, amelyek kisebb-nagyobb valsdgok, jelentésebb alkalmazkodasi
torekvések idején eldtérbe is keriilhetnek. A piaci igények vagy lehetdségek, a rendelkezésre
allo  emberi erdforrasok mennyiségének ¢€és mindségének elmozduldsaval, a belsd
egylittmitkddés mintdinak modosuldsaval a gazdalkodas céljai és az azok elérését biztositd
eszkozok az alkalmazkodés soran mutaciok szakaszain keresztiil alakulnak at. A vallalatok —
termeldk és szolgéltatdé szervezetek - valtozd gazdasagi és tarsadalmi feltételek kozotti
sikeres fennmaradasa, alkalmazkodasa, fejlesztése vagy éppenséggel ndvekedése a pénziigyi
er6forrasok mellett sok esetben az egyéni és kollektiv szervezeti tanuldsi folyamatok
eredményességétol fligg.
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A MULTINACIONALIS TOMEGGYARTO UZEMEK
ES AZ ALLAMI MUNKAKOZVETITES?

A hazai munkaerdpiac fontos szerepléi a multinaciondlis alkatrészgyartd és -Osszeszereld
tizemek, melyek novekvd része nem talal elegendd jelentkezdt egyszerli, betanitott munkak
végzésére. Ugyan az dallashirdetések ¢és a munkakdzvetitonél bejelentett munkaerdigény
szerint az efféle munkakra barmely egészséges ember alkalmas, mégis a munkanélkiili-
segélyben részeslilok kozott az egész orszagban nagy az alacsony képzettségli, tartos
munkanélkiilieck aranya. Miért nem felelnek meg egymésnak az efféle munkahelyek és
allaskeres6k? Milyen szerepet jatszik Osszeparositdsukban az dllami munkakozvetité? Lehet-e
javitani a kozvetités hatékonysagat?

A tanulmény a fenti kérdésekre a megbiz6—megbizott viszony elméletének néhany alapvetd
megallapitasabol kiindulva igyekszik valaszolni. Az elmélet szerint a megbiz6 mast biz meg
egy feladat elvégzésével, mert maga nem felkésziilt ra, vagy komparativ hatranya van. A
megbizd informdcids hatranyban van a megbizotthoz képest, és szamolnia kell annak
opportunizmuséaval. Fenndll a veszély, hogy alkalmatlan megbizottat valaszt, illetve hogy
megbizottja nem az érdekeinek megfeleléen jar el. A megbizd kiilonb6zo kivalasztasi,
Osztonzési és ellendrzési eljarasokkal csokkentheti a megbizott csalard onérdekkdvetésébol
fakado kockézatokat (Ross 1973, Jensen—Meckling 1976, Gabor R. 1998-1999). Az allami
munkatligyi szervezet szolgaltatast nyujt a vallalatoknak és a munkanélkiilieknek, ugyanakkor
bizonyos hatésagi feladatokat is ellat velilk szemben. Szolgaltatoként megbizottja kiilon-
kiilon mindkettdnek, hatosagi szerepében viszont megbizoként szdmon kérheti rajtuk a
jogszabalyok betartasat. Természetesen a munkaviszony is megbizo—megbizott viszony,
méghozzd a munkéltatd nem csak megbizdja a munkavallaloknak, hanem bizonyos
kérdésekben megbizottja is.

Az empirikus kutatast 2001 elején Fejér és Gydr-Moson-Sopron megyében végeztiik, ahol a
hazai multinacionalis alkatrészgyarté és -Osszeszereld lizemek jelentds hanyada talalhato.
Interjukat készitettiink az allami munkaiigyi szervezet Osszesen 16 munkatarsaval, a
legnagyobb Fejér megyei foglalkoztatok kozé tartozd négy multinacionalis vallalat, illetve a
szamukra munkaerd6-kolcsonzést végzo két cég munkaiigyi vezetdivel. Emellett felhasznaltam
az interjukban ¢érintett Fejér megyei munkaiigyi kirendeltségek munkanélkiili-
nyilvantartadsanak néhany alapmegoszlasat, tovabba feldolgoztam a hazai szakmai és nem
szakmai sajtoban megjelent informaciokat.™

A tanulmany sorra veszi az allami munkakozvetitd szolgaltatd és hatdsdgi szerepébdl,
illetve a vallalatokkal ¢és a munkanélkiiliekkel fennall6 kapcsolatabol adodd négyféle
megbizo—megbizott viszonyt. Bemutatja, hogyan keriilnek egymadssal konfliktusba, és hogy
ennek milyen kovetkezménye van az allami munkakozvetités eredményességére. Az elemzés
munka-gazdasagtani modelleken és empirikus — nagyrészt sajat — tapasztalatokon alapul. A
tanulmany elsé része a tomeggyart6 tizemek munkaerd-gazdalkodasa — foleg a felvételi sziirés
— céljait és eszkozeit ismerteti. A masodik rész tdrgya a munkakozvetitd dilemmai és
megbizdinak szempontjai. A harmadik rész bemutatja a kiilonb6z6 hatosagi feladatokat, a
munkaltatok és a munkanélkiiliek opportunista magatartasi formait, és elemzi a hatosagi és
szolgaltatdi szerep konfliktusdnak eseteit. Végiil a negyedik rész azt vizsgalja, vajon

» A tanulmany elkészitését az OTKA (F 30283), az OMKMK és a BKAE tamogatta.

30 Az empirikus kutatast Szanto Zoltan, Gaal Dezs6, Toth Istvan Janos és a szerz6 végezte 2001 januarban. A
munkatigyi szervezetben dolgozoé 16 interjialany koziil nyolcan a Fejér Megyei Munkaiigyi Kozpontnak és négy
kirendeltségének (Székesfehérvar, Mor, Enying és Sarbogard) vezet6i és munkatarsai, harman a Gyér-Moson-
Sopron Megyei Munkaiigyi Kézpont vezeté munkatarsai. Beosztasuk szerint egy megyei igazgato, egy megyei
igazgatohelyettes, harom megyei osztalyvezetd, négy kirendeltségvezetd és hét munkaltatoi kapcsolattartassal és
kozvetitéssel foglalkozé munkatars. A vallalati interjukat Gaal Dezs6 készitette.
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mérsékelhetok-e¢ az emlitett konfliktusok, és novelheto-e az allami munkakozvetités
hatékonysaga. Ervelésem szerint az eljardasok megfeleld részekre bontisa és finomitasa
célravezetobb, mint a szolgaltatas és a hatdsagi feladatok esetleges szervezeti szétvalasztasa.
Két munkaerd-piaci programrél igyekszem megmutatni, hogy javithatja a vallalatok és a
munkanélkiilieck Osszeparositdsat, €s egyben csokkentheti opportunista magatartasuk
kockazatat.

1. Munkaerd6-gazdalkodas és felvételi sziirés a tomeggyartoé iizemekben

A hagyomanyos tomegtermelést folytaté vallalatok viszonylag olcsén potolhatjdk a kilépd
dolgozoikat, a rendelésallomany csokkenéséhez pedig elbocsatassal alkalmazkodnak. A vevoi
igények sokszinilibbé valdsa, az egymastol tobbé-kevésbé kiillonbozd terméktipusok szamanak
megsokszorozoédasa azonban tobb agazatban mar a nyolcvanas évek ota rugalmasabb
tomeggyartast igényel. Ehhez olyan dolgoz6i garda kialakitasa és megtartasa sziikséges, mely
képes tobb feladat elvégzésére és alkalmazkodasra a gyakori technologiai valtozasokhoz. A
tomeggyartas hagyomanyos és rugalmas formajaban egyarant a legnehezebb munkaszervezési
feladatok egyike a hianyzok helyettesitése. Mivel a kiilonbdzden begyakorlott dolgozok
munkéjat 0ssze kell hangolni, a magas fluktudci6é akar néhany napos betanulasi id6 esetén is
zavarokat okozhat. A kutatasunkban szerepld legnagyobb cégnél két-harom hoénapig tart a
betanitas, ¢és ott allitdlag a dolgozok fele évente kicserélddik.

A hidnyzok helyettesitése, a kilépdk potlasa és a termelés allandd litemének biztositasa
indokolhatja, hogy olyan munkahelyeken is csoportokat hozzanak létre, és Osztondzzék a
munkasok egyiittmikddését, ahol a technoldgia ezt nem feltétlentil igényli. A technologidban
egymas utan kovetkezd dolgozok besegithetnek egymasnak, ha egyikiik lemarad, mert példaul
egy begyakorlottabb tarsukat helyettesiti, s igy a csoport Osszteljesitménye az egyénekénél
kevésbé hullamzik. Ugyan a dolgozéi egyiittmiikddés a munkaltatoval szemben is
érvényesiilhet, de ezzel egyiitt is ndovelheti a termelékenységet. Az egyiittmiikodés mar
meglévd kapcsolatokra is épiilhet példaul a helybelieket foglalkoztatdo falusi, kisvarosi
{izemek esetében.’’

A termelés szezonalis ingadozasanak kitett vallalatok dolgozdinak jelentds része — a
kutatasunkban szerepld legnagyobb vallalatnal a kétharmada — jogilag munkaer6-kdlcsonzo
cégek alkalmazottja. E foglalkoztatasi forma célja nem egyszerlien a munkaerdkoltség
csokkentése, hanem a koltség termelésingadozashoz igazitasa (Timar 1988). Az ehhez
folyamodé vallalatoknak cserében magas betanitisi koltségekkel €s a munkédsok gyenge
elkotelezettségével kell szembenézniik. Az orszdg északnyugati megyéiben Osszpontosuld
nemzetkdzi tomeggyartd tizemek egy része kénytelen bel- és kiilfoldi tavolsagi ingdzokat
alkalmazni, ami a gyors szocialista iparositds korszakara emlékeztetd ¢életmodbeli és
munkafegyelmi konfliktusokkal jar. A csaladjuktol gyakran hetekig tavol €16, bérelt
lakésokban és nyaralokban tobbedmagukkal elszallasolt kelet-magyarorszagiak koziil sokan
nem tudnak mit kezdeni szabad idejlikkel, a vallalati munkaiigyesek pedig nincsenek
felkésziilve a gyarkapun kiviili problémék megoldasara.

A vallalatok a felvételre jelentkezOk koziil a termelékenység szerint valogatnanak. Az
allaspalyazok eltitkoljak — s taldin maguk sem teljes egészében ismerik — az
alkalmatlansagukra utald jeleket. Az ebbdl szarmazo6 kockézat tobbféle modon mérsékelheto:
kivalasztasi technikdk alkalmazdséaval, az allaspalyazok Osszetételének javitasaval, olcson
megfigyelhetd jelzések figyelembevételével, illetve a meglévd dolgozok koziil valogatassal.
A tovabbiakban eldszor roviden ismertetem a felvételi sziirés eszkoztarat, majd ratérek a
kutatasban szerepl6 vallalatok altal hasznalt eljarasokra.

3! Ennek tobb kisiizemi esetét ismertet Kuczi (2000) 5. fejezete.
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1.1. A felvételi sziirés lehetséges formai

Kivalasztasi technikak alkalmazasa

A megfigyelhetd egyéni jellemzOk alapjan eldre jelezhetd a termelékenység, bar koltségesen
¢s tokéletlenlil. Az erre szolgdldo technikdk mindségét érvényességiik (valoban a
termelékenységre utald jellemzoket mérnek-e) és megbizhatésaguk (a mérést megismételve
ugyanazt az eredményt kapjak-e) mutatja. A kivalasztasi eszk6zok két leggyakoribb tipusa, a
tesztek és az interjuk csak gyengén teljesitik e kdvetelményeket. A tesztek megbizhatoak, de
sok munkakor esetében a fontos jellemzOk mérésére nem alkalmasak. FO hianyossaguk, hogy
legfeljebb az egyéni teljesitményt jelezhetik elére, a munkatarsakkal valo egyiittmiikodés
képességét nem. Az interjuk alapjan torténd kivalasztas pedig sem érvényesnek, sem
megbizhatonak nem tekinthetd. 111uzio, hogy a felvételi beszélgetések alapjan eldre jelezhetd
a palyazok termelékenysége. Az interjuk elterjedtségét magyarazhatja, hogy hozzajarulnak
ahhoz, hogy a szervezetek régebbi tagjai elfogadjak az twjonnan felvetteket: a leendd
munkahelyi vezet6k ragaszkodnak hozza, hogy a felvételi dontés eldtt kikérdezhessék a
jelolteket. A kivalasztasi eszkozok koziil mind érvényességét, mind megbizhatdsagat tekintve
kiemelkedik az ugynevezett értékelé kozpont, vagyis a tényleges feladatokhoz hasonld
gyakorlatok csoportos megoldasa. Ennek magas koltségei azonban csak a vezet6k €s mas
kulesmunkatarsak kivalasztasa esetén tériilnek meg.

Az allaspalyazok osszetételének javitasa

A kivalasztas hatékonysaga novelheté a termelékenység elorejelzésére szolgald technikak
tokéletesitésén kiviil az allaspalyazok osszetételének javitdsaval is. Azonos szlirési technikak
alkalmazasa (mas szoval a relative alacsonyabb és magasabb termelékenységli palyazok
megkiilonboztetésének adott valoszinlisége) mellett ugyanis magasabb a felvett dolgozok
termelékenysége, ha jobb mindségli palyazok figyelmét sikeriil felkeltenie a vallalatnak
(Stigler 1989). Az Aallaspalyazo-allomany javitdsanak egyik lehetdsége a piaci szintet
meghaladé bér (hatékony bér). Feltételezhetd, hogy a potencidlis munkavallalok
termelékenysége és az a bér, mely alatt nem véllalnak munkét (rezervacids bér) pozitiv
Osszefiiggést mutat. {gy elképzelhetd, hogy a vallalat akkor minimalizalja koltségeit, ha
magasabb kindlati bérli munkavallalokat vesz fel (Akerlof—Yellen 1986; Galasi-Nagy 1994).
Javithatja a palyazok oOsszetételét az is, ha a vallalat a meglévd dolgozoi ajanlasa utjan
toboroz, mivel az kimondva-kimondatlanul feleldsségvallalast is jelent az ajanlottak
bevalasaért. A dolgozok tobbek kozott az egyiittmikodési készség alapjan valogatnak az
ismerdsok koziil, és maguk is szivesebben egyiittmiikodnek veliik.

Sziirés olcson megfigyelhet6 jelzések alapjan
Koltséges szlrési eljarasok helyett a vallalat olcson, akar ingyen megfigyelhetd
termelékenységjelzések szerint is valogathat, mint a formalis kritériumok, példaul az iskolai
végzettség. A vallalat korabbi tapasztalataibol tudhatja, mekkora egy adott jelzéssel rendelkezok
atlagos termelékenysége. A sziirdelmélet feltételezi, hogy a diplomdk, bizonyitvanyok
figyelembevételekor a vallalatok nem a megszerzett ismereteket értékelik, hanem az
iskoldzottabbak nagyobb pontossagat, egyiittmiikodési készségét és teljesitményorientaltsagat.
E tulajdonsagaik ugyanis kifizetddobbé tették szamukra az oktatdsban vald részvételt, mint a
rosszabb képességliek szamara, s ez jelzi termelékenységiiket és tanulékonysagukat. Eszerint a
tankdtelezettségen tali képzésben azért vesznek részt az emberek, hogy leendé munkaltatdiknak
jelezzék jobb képességeiket (Varga 1998).

A munkaltatd statisztikai diszkriminaciét alkalmaz, ha két eltéré termelékenységii csoport
tagjait nem vizsgalja egyénenként, hanem a csoporthoz tartozas alapjan dont a felvételrdl. Igy
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ugyan tokéletlenebb eredményre jut, mint az egyénenkénti szliréssel, mivel alacsony
termelékenységii egyéneket is alkalmazni fog, illetve magas termelékenységiieket is elutasit,
azonban konnyen megfigyelhetd csoportismérv esetén lehetséges, hogy olcson és kielégitéen
valogathat. A diszkriminacié alapja lehet a nem, az életkor, az iskolai végzettség és a
gyakorlati id6 (Gabor R. 1998-1999; Galasi 1994).

Vialogatas a meglévo dolgozok koziil

Végiil a munkaltatd munkavégzés kdzben is megfigyelheti a termelékenységet, ha egyszerii és
alacsony bérii feladatokra kiilondsebb valogatas nélkiil alkalmazza a jelentkezoket. A
termelékenynek bizonyult dolgozok iddvel feleldsségteljesebb munkara, magasabb bérre és
nagyobb allasbiztonsdgra szamithatnak. Jellemzden azok a wvallalatok kinalnak bels6
karrierpalydkat, ahol a termelékenységet jelentdsen ndvelik a csak helyben megszerezhetd
ismeretek. Ekkor munkaltaté és munkavallalé kdlesondsen érdekelt a tartdés munkaviszonyban
¢s a munkaerd-piaci hatasok részleges kikapcsoldsaban.

1.2. Felvételi sziirés a megkérdezett vallalatoknal

A kutatasban szerepld vallalatok tobbségénél kérddivvel felmérik a formalis kritériumokat,
majd {izemorvosi vizsgalatot és egyszeriibb teszteket végeznek,’ valamint elbeszélgetnek a
jelentkez6kkel.”® Az iskolai végzettség figyelembevétele feleslegesnek tiinhet, mivel a
betanitott munka nem igényel szakképzettséget. Mint latni fogjuk, az autdgyarakra mégis
jellemz6, a munkasok egytittmitkodési készségének fontossaga miatt.

A piacinal magasabb bér Székesfehérvaron és GyOrben is az autdipari multikra jellemzd,
melyek igy napi ingazési korzetiikon beliil lefolozik a fizikai munkasok munkaerdpiacat.
Azok a nemzetkdzi cégek, amelyek termékpiacuk, illetve technoldgiajuk jellemzdéi miatt nem
mehetnek a piaci bérek f0lé, természetbeni juttatdsokat (korcsolyapalya-bérlettdl
gylimolcsfaosztason keresztiil temetési segélyig), illetve jelképes gesztusokat (kényelmesebb
dohényzohely épitésétél a munkasokat szallitdo autdbuszos vallalkozok kivalasztasi joganak
atengedésén keresztiil az {lizemi étkezde meniijének megszavaztatasdig) nyujtanak
dolgozoiknak. Ez a munkasok megtartasat szolgalja, mivel a kiillonboz6 cégek béren kiviili
juttatdsait nehéz Osszehasonlitani egymadssal, ami elbizonytalanithatja a munkahely-
valtoztatast fontolgatokat. Az jjabb munkaerd megszerzése az alapbértdl fiigg, mely a cégek
tobbségénél alig kiilonbozik. A belsd munkaerdpiac csirdgja is megfigyelhetd: az
elémunkasokat, csoportvezetoket a régi dolgozok koziil vélogatjdk; akad cég, mely a
munkakorben eltoltott id6tdl fliggd potlékot fizet; a munkaerd-kolesonzd cégek legjobb
alkalmazottai keriilhetnek sajat alloméanyba, amivel bériik nem nd, de allasbiztonsaguk igen.

Tobb megkérdezett nemzetkozi véllalat a dolgozdk ajanlasa Gtjan toboroz jelentkezdket. A
csoportmunkat leginkdbb alkalmaz6 székesfehérvari autogyarban az egylittmikddés
megalapozéasa céljabol a felvételi elbeszélgetést fele részben betanitott munkésokbol 4llo
bizottsdgra bizzdk. Szakmunkéasokat és érettségizetteket az autogyarak vélhetéen nem a
nagyobb tudasuk, hanem — a szliréelmélet feltevésének megfeleléen — a jobb kommunikécios
¢s egylittmiikodési készségiilk miatt alkalmaznak. Ugyanakkor alig vagy egyaltalan nem

32 Hasonlonak tiing tesztfeladatokban az egyik nagy munkaerd-kdlesonzé cégnél tiz szazalék a bukasi arany, a
masiknal negyven szazalék, sot az agrartérségek allaskeresoi korében akar kilencven szazalék. Ennek oka
valdsziniileg az allaspalyazok eltérd dsszetétele, s nem a megrendeldi igények vagy a kiértékelési szigorusag
kiilonbsége. Koltséges szlirés esetén elengedhetetlen a munkafeltételek eldzetes tisztazasa. Ezzel szemben
allitolag a tesztet sikerrel teljesitok kétotode késobb a tobb miiszakra hivatkozva nem all munkaba, ami a
szlirGvizsgalatot végzo cég és/vagy a segélyezett munkanélkiiliek opportunizmusat sejteti.

33 Az interji mint sziirési eszkoz tokéletlenségét példazza, hogy az egyik munkaeré-kolesonzd tobbek kozott a
munkahely-valtoztatasra vald hajlanddsagot igyekszik igy kipuhatolni.
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vesznek fel diplomésokat (a magas bérek miatt 0k is akadnak a betanitott munkakra palyazok
kozott) és a felvételi tesztet kivaloan megolddkat. Feltételezik ugyanis, hogy ket a betanitott
munka hosszabb tavon nem elégitené ki, ami a munkahelyi bevalas és egyiittmikodés
akadalya lehet. A munkatarsi kapcsolatokat tobb multinacionalis vallalat — s nem csak az
autogyarak — tréningekkel és csaladi hétvégék szervezésével is javitja. Gyakoribb, hogy — a
teljesen munkaban t6ltott honapok egyéni jutalmazasa mellett — a munkéscsoport is
prémiumot kap, ha csékken a hidnyzas.

A megkérdezett multinaciondlis véallalatok kor szerint valogatjdk az allaspalya-zokat,
egyikiik pedig nem szerint is. Kezdetben 18 és 35 év kozottieket vettek fel, mivel a
tapasztalatok alapjan Oket tartottdk alkalmasnak a figyelemdsszpontositast és alloképességet
igénylo feladatokra. A munkaeréhiany miatt késobb feljebb mentek, az egyik vallalat példaul
40 évre, 6t a munkaiigyi kdzpont igazgatdja most arrdl igyekszik meggydzni, hogy 45 év
felettieck foglalkoztatasat is vallalja. Egy masik nagyvallalat 40, egy harmadik 45 éves
korhatartdl indult, és jelenleg mindketté 50-nél tart. A korhatarnal idésebb palyazokat a
vallalatok felteheten be sem hivjak a tesztre.*

A szakirodalom és a mindennapi tapasztalat alapjan a nem szerinti statisztikai
diszkriminacié altaldban ndket stjt: a csoportra érvényes megfigyelés alapjan minden egyes
nordl feltételezik, hogy gyakrabban hidnyzik, s ezért termelékenysége alacsonyabb, mint a
férfiaké, mivel a hagyomanyos csalddi munkamegosztasban a ndék tobbet foglalkoznak
gyermekeikkel. Azonban a rendelkezésemre all6 durva létszdmadatok szerint a nék nem
maradtak ki a nemzetkozi autdipari és elektronikai tomeggyartd ilizemek Iétesitésének
elényeibdl: a megkérdezett vallalatoknal Osszesen nagyjabol egyenld aranyban kapnak
munkat nok és férfiak. Egy gyori elektronikai nagyvallalat viszont szinte kizarolag ndket vesz
fel, mikdzben munkaerdhianyt érzékel, s ezért kiilfoldieket is foglalkoztat.”

A nemek munkahelyi elkiiloniilésének egyik lehetséges magyarazata Goldin (1986)
kozgazdasagi érvelésen alapuld torténeti elemzése. Kozvetleniil annak az empirikus
megfigyelésnek az okat keresi, hogy gyakrabban alkalmaznak darabbért azokon a
munkahelyeken, ahol magas a néi dolgozok aranya. Goldin szerint ez végsd soron arra
vezethetd vissza, hogy a vallalatok minimalizaljdk a munkasok megfigyelésének ¢s
ellendrzésének koltségeit. Ha az egyéni teljesitmények konnyen mérhetdk, akkor a
munkadarabok szama alapjan fizethetik a munkésokat. Ha viszont koltséges az ellendrzés,
akkor a hatékony bér vagy a halasztott javadalmazéas 6sztondzheti a munkasokat megfeleld
teljesitményre. A piaci bért meghaladd bérszint (hatékony bér) vagy a szolgalati idével
parhuzamosan emelkedd keresetek (halasztott javadalmazas) esetén azért szamithatnak erre a
vallalatok, mert ha a munkésokat 16gason érik, s ezért elbocsatjak, masutt alacsonyabb bért
kapnak.

Efféle megfontolasok alapjan azonban csak olyan dolgozokat lehet 0sztondzni, akik a
munkavallaldshoz és egy adott vallalathoz egyarant tartésan kotddnek. A ndk vallalati
munkaviszonyanak varhato hossza alacsonyabb, mint a férfiaké, ezért a darabbéres allasok
felé tereli Oket a vallalatok munkaerd-politikdja és az Onszelekcid is. A vallalatok nem
szivesen alkalmaznak ndket olyan munkakdrokben, ahol koltséges az egyéni teljesitmények
mérése, a nok pedig nem szivesen fogadjdk el a halasztott javadalmazést, mivel ennek
koltsége — az egyéni termelékenységhez képest alacsonyabb induldé bér — csak tartos
munkaviszony esetén tériilne meg szdmukra. A darabbér alkalmazasat és a néi foglalkoztatast

3 Ugyan a magyarorszagi statisztikai adatok nem alkalmasak a probléma alapos kutataséra, azonban a
rendelkezésre 4ll6 orszagos adatok alapjan feltételezni lehet, hogy az iddsebbeket siijto statisztikai
diszkriminacio elterjedt jelenség (K616 2000: 89-90).

3> Természetesen vegyes foglalkoztatas esetén is elképzelhetd felvételi diszkriminacid, de errél nincs semmilyen
informaciom. Diszkriminaciora utal viszont valamelyik nem dont6 tilstlya egy viszonylag 0j tevékenységben,
kiilonoésen a pozicidkat és az értékrendeket megrazkddtatd posztszocialista atalakulas idején.
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eldsegiti a dolgozok egylittmiikodését nem igényld technoldgia. Csdkkenti a munkahelyiikhoz
gyengébben kotddd ndk alkalmazasanak koltségeit, mivel az egyes dolgozok teljesitménye
konnyebben elkiilonithetd, s igy a darabbér sokkal inkabb alkalmazhato, a hidnyzas pedig
kisebb termeléskiesést okoz, mint szoros egyliittmiitkddés esetén. Az egyéni munkavégzés
vonzo lehet a ndk szdmara, mivel ez jellemz6 a hagyomanyos haztartasi tevékenységekre is.
A hagyomanyosan ndket foglalkoztatd agazatokban, mint példaul a textilipar, a dolgozok
csekély mértékben kooperalnak (Heywood—Wei 1997).

A munkahelyek ¢és a dolgozok illeszkedését barmely fél valtozasa, alkalmazkodasa
modosithatja. A nemek munkahelyi elkiiloniilését befolyasolhatjdk a kisebb-nagyobb
munkaszervezeti valtozasok, a munkaerd-piaci részvétel, a csaladon beliili munkamegosztas,
a tarsadalmi normak valtozéasai. A sorozatgyartds modosulasa a férfiak foglalkoztatasanak
novelését indokolna a ndk rovasara. Ugyanis a kilépések és a hianyzasok koltségnovekedést
okoznak, melynek csokkentésére a vallalatok az egyéni helyett inkdbb a csoportos
valaszthatjak. A munkaszervezet mellett a foglalkoztatottak és az allaskeresok Osszetételének
¢s preferencidinak a véltozasai is érinthetik a nemek munkahelyi elkiiloniilését. Efféle hazai
valtozasok:

— néhany, hagyomanyosan fdleg férfiakat vagy féleg ndket foglalkoztatd ipardg leépiilése

(nehézipari agazatok, textilipar);

— mas iparadgak gyors ndvekedése (a textiliparhoz hasonldé munkaszervezetii, de a népesség
jelentds része szamara ismeretlen elektronikai tomeggyartas);

— az eltérd agazati jovedelmezdség hatdsdra a béraranyok atrendezddése (diplomasok
megjelenése adminisztrativ és ligynoki munkakorokben; szakképzettek, érettségizettek,
sOt diplomasok jelentkezése a korszerli és viszonylag jol fizetd tomeggyartd iizemek
betanitott munkakdreire; a nok tobbségi foglalkoztatdsa a székesfehérvari autodipari
multinal).*

Kiilfoldiek betanitott munkasként vald foglalkoztatdsa sajtétudositasok szerint leginkabb a
dunai szlovak hatarszakasz mentén, a Szlovakiabol napi ingdzassal elérheté munkaltatoknal
fordul eld. Szlovékiai betanitott munkéasokat alkalmaz Gydrben a Philips, Koméaromban a
Nokia és egy a neve alapjan vélhetden textilipari ilizem, Almasfiizitdn egy varroda,
Esztergomban a Suzuki, Tatabanyan pedig két elektronikai cég (Horn 2001; Napi Gazdasag
2001a, 2001b, 2001c; Pécze 2000; Szirmai 2001; Vamos 2001). Ez természetesnek
tekinthetd, hiszen igy részben ujraépiil a hatdr menti varosok munkaerdé-piaci kapcsolata
torténelmi vonzaskorzetiikknek a hatar tuloldalara keriilt felével; rdadasul e kapcsolat a
szocializmusban sem szakadt meg teljesen. Noveli ennek ésszertiségét a hatar két oldalan 1évo
terliletek gazdasagi fejlettségében és foleg munkanélkiiliségi ardnyaiban kialakult Oriasi
kiilonbség. Példaul Esztergomtol északra 100 km-es korzetben nincs nagyobb varos,
mikézben a szomszédos, ipari hagyomanyokkal is rendelkezé Parkanyban 35 szdzalékos,
egyes magyar falvakban pedig 50—70 szdzalékos a munkanélkiiliség (Vamos 2001).

36 A kozelmultban orszagos statisztikai adatokon alapos elemzések késziiltek az dgazati bérkiilonbségekrol
(Kertesi—Kol116 2001; Ko6116 2000) és a nemek eltéré munkaerd-piaci helyzetérdl (Galasi 2001; Nagy 2001). A
nemek munkahelyi elkiiloniilésének valtozasarol statisztikai elemzések helyett csak toredékes informaciok allnak
rendelkezésre. Pekarek (2001) beszamoldja szerint az egyik legférfiasabb szakma egykori képviseldi ma mar néket
is nagy szamban foglalkoztato munkahelyeken dolgoznak. A Veszprém megyei Dudaron tavalyeldtt zartak be a
szénbanyat, s ekkor (a kilencvenes évek elején tomeges, késobb tovabbi fokozatos létszamcsokkentés utan még ott
maradt) 200 banyasz veszitette el allasat. A kozeli markushegyi banya évek ota hiaba keres banyaszokat, s
kiilfoldieket is foglalkoztat. A tavaly Markushegyen érdekl6do hetvenhat dudari banyasz koziil csak harman
dolgoznak ott, s a kilencvenes években oda keriilt dudariakbol 6sszesen tizenhatan maradtak. A tudosito altal
megkérdezettek nem tudnak munkanélkiilirdl a tobb szaz, ma is aktiv koru, volt dudari banyész koziil. Dontd
tobbségiik Zirc, Veszprém, Mor, Székesfehérvar és Gyor ipari lizemeiben dolgozik, mivel ott betanitott munkasként
is tobbet keres, mint a banyaban. Egy volt banyaiizemi villanyszereld, aki jelenleg szalagmunkas egy
autobusziiléseket gyartd mori iizemben, panaszkodik a munka egyhangtsagara és a csoportszellem hianyara. Mégis
lil}é%;edett munkahelyével, ugyanis a banyabol hazavitt havi 50 ezer forintnal 30 szazalékkal tobbet, 64 ezret kap
ézhez.
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2. Allami munkakézvetités betanitott munkakorokbe

A munkaeré-piaci tajékozodasra vonatkozo szakirodalom — melyet Nagy (1999) alapjan
foglalok 0ssze — a keresés két tipusat kiilonbozteti meg. Extenziv keresésrdl van szd, amikor a
vevok és/vagy az eladok ujabb és ujabb arajanlatokat kutatnak fel, és intenziv keresésrol, ha
egy arajanlat ismeretében az aru mindségérél informalddnak. A keresést formalis ¢és
informalis csatorndkon keresztiil végezhetik. Az elébbiek kozé sorolhatok példaul az
allashirdetések, az allami és magan munkakozvetités, az allasborzék. Az utdbbiak a személyes
kapcsolatok (rokonok, baratok, munkatarsak, vallalati részrél a meglévd alkalmazottak)
halozatanak felhasznalasat jelenti. A formalis eszkozok a széles korben folytatott, extenziv
keresésben hatékonyak, ellenben az allashirdetés vagy a munkakozvetités nem képes az egyes
ajanlatok jellemzdirdl részletes tdjékoztatdst adni. A személyes ismeretségek alapjan, éppen
ellenkezdleg, a munkaerdpiac sziik szeletérdl szerezhetiink részletes és megbizhato
informdciokat. Egy adott tajékozddasi csatorna nem egyesitheti az extenziv és az intenziv
keresés elonyeit.

A nemzetkozi kutatdsok szerint a formadlis tdjékozodési csatorndk egylittes részesedése a
munkaerd-piaci forgalomban ritkdn magasabb 30—40 szazaléknal. A személyes kapcsolatok
szerepe arra vezethetd vissza, hogy a munkaviszonyban mindkét fél szamara kockazatok
rejlenek, s igy érdekiik, hogy részletes és megbizhatd informacidkhoz jussanak a mindségileg
jelentdsen kiilonb6zé munkahelyekrdl, illetve allaskeresdkrdl. Ez nem azt jelenti, hogy nem
vesznek igénybe formalis tdjékozodasi csatorndkat, ezek azonban sokkal inkabb a keresésben
jatszanak szerepet, mint a tényleges elhelyezkedésben. A kutatidsi eredmények szerint az
extenziv keresés tipikus intézménye, a munkakozvetités utjan elhelyezkedok aranya tobbnyire
25, sok esetben pedig 10 szazalék alatt marad. Ugyanakkor a multinacionalis iizemek
betanitott munkaira a sok viszonylag homogén allashely, a bonyolultabb munkafajtdkhoz
képest konnyebben megitélhetd alkalmassdg és a rossz valasztds relative kis kockézata
jellemz6. Ezért a betanitott munkak esetében nagyobb szerepe lehet az extenziv keresésnek és
az erre alkalmas formalis csatornaknak, koztiik a munkakozvetitésnek.

Annak, hogy mind a munkaadok, mind a munkavallalok idegenkednek a kdzvetités
igénybevételétdl, az extenziv keresés viszonylag szerény szerepe mellett mas okai is vannak.
A munkat keresdk tudjak, hogy a munkakozvetité nem az allasbetoltés legkedveltebb modja, s
azt gyanitjadk — méghozz4d nem alaptalanul —, hogy a munkaaddk a rosszabb mindségi,
nehezen betolthetd allasaikba keresnek ezen az iton jelentkezdket. A bejelentett allasajanlatok
koziil a rosszabbak nehezebben kelnek el, s felhalmozddnak a nyilvantartasban. A munkaadok
is bizalmatlanok a kozvetitobol érkezokkel szemben, mert tudjak, hogy a konnyebben
elhelyezkeddk hajlamosak elkeriilni ezt az intézményt, s igy a kozvetitd ligyfelei az atlagosnal
kevésbé termelékenyek. Ez fokozottan érvényes az allami munkakdzvetitére, melynek
azokkal is foglalkoznia kell, akiktdl az iizleti alapon miikodd kozvetitdk nem fogadnanak el
megbizast. Emellett a munkanélkiili segélyezettek kotelesek nyilvantartasba vetetni magukat
az allami munkakozvetitdvel, aminek kovetkezményeivel a hatosagi szerep kapcsan
foglalkozom részletesen. Mindezek egyiittes hatdsara az 4allami munkakozvetitoben
felhalmozddnak a legsikertelenebb allaskeresok, a tartds munkanélkiiliek (Nagy 1999).

A legnagyobb foglalkoztatoknak, koztiik a megkérdezett multinacionalis vallalatoknak még
egy okuk van arra, hogy 6dzkodjanak az allami kozvetités igénybevételétdl. A kis cégekkel
ellentétben, melyek ritkan ¢és kevés allast hirdetnek, és nincs pénzik nagyszabasu
toborzokampanyra, a nagyokrél nem kell alapinformécidkat tovébbitani, mivel azokat
lényegében minden kornyékbeli munkanélkiili ismeri a sajtobol vagy az ismerdseitol. Aki
tehat az 4llami munkakozvetiton keresztiil jelentkezik a széles korben ismert
nagyvallalatokhoz, arr6l nem csupan gyenge képességeket, hanem lazsalast is
feltételezhetnek.
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Négy Fejér megyei munkaiigyikirendeltség-korzet Osszesitett adatai szerint a
munkanélkiiliek kozott nagy szamban vannak a legfeljebb képzettséget nem igényld betanitott
munkakra alkalmas emberek. 43 szazalé¢kuknak nincs szakméja, 76 szazalékuknak pedig
legfeljebb érettségi nélkiili szakmunkdas-bizonyitvanya van. 77 szazalékuk mar legalabb egy
éve munkanélkiili. Ugyanakkor 45 szazalékuk a multinacionalis tomeggyart6 tizemek altal
leginkdbb keresett 17-35 éves korosztalyba tartozik, és majdnem egyenlé szdmban vannak
koztiik nék és férfiak.

Az 7. sz. abra a munkakozvetitd szerepkonfliktusat szemlélteti: eredményességének
feltétele, hogy mind a munkaltatok, mind az allaskeresdk szempontjait képviselje, mindkét fél
a megbizottjanak tekintse. (A nyilak a megbizé feldl mutatnak a megbizott felé.)

7. sz. abra

A munkakozvetit6 szerepkonfliktusa

Munkakozvetitd
megfeleld szamu és mindségl megfeleld szamu és mindségl
munkahely biztositésa/, \ munkaerd biztositasa
Allaskeresd Vallalat

Mivel a kivalasztas koltséges a munkaltatoknak, a kozvetitétdl azt varjak, hogy eldzetesen
sziirje az allaskeresOket. Az egyik Fejér megyei kirendeltség egy iddben végzett
kozvetitéseinek példajat véve nyilvanvald, hogy egy allateledelgydr és egy elektronikai
alkatrésziizem nem pontosan ugyanolyan betanitott munkasokat keres, még ha formalisan
azonos kovetelményeket jeldlnek is meg. A kirendeltség nyilvantartja a munkanélkiiliek
esetleges alkalmatlansagara utalo tapasztalatokat (tesztfeladat sikertelen elvégzése, elbocsatas
roviddel a felvétel utan stb.), és gyakran nem erdlteti az ujabb prébalkozéasokat. Ha a
vallalatok ugy itélik meg, hogy a kozvetitd nem veszi figyelembe érdekeiket, vagyis ha
elégedetleneck a kozvetitettek mindségével, akkor a jovOben nem tartanak igényt a
szolgaltatasra. A tartds kapcsolat szintén a vallalati szempontok figyelembevételére 6sztonzi a
kirendeltséget. Ha a kozvetitd esetenként ra is beszélhetné a vallalatot alkalmatlan
munkanélkiiliek felvételére, az késébb megszabadulhat téliik, az ujabb kozvetitések eldl pedig
rossz tapasztalatai miatt elzarkédzhat.

A munkakozvetités eredményességét nem csak a til enyhe eldszlrés, és ezaltal a
munkaltatok alacsony egylittmiikdodési készsége ronthatja, hanem a tal szigoru eldsziirés is,
melynek kovetkeztében kicsi az elhelyezési probalkozasok szama. Minél inkabb sziiri
tigyfeleit a kozvetitd, anndl kevésbé valdszinli a legkevésbé termelékeny, szocidlisan
legelesettebb, tartdos munkanélkiiliek elhelyezése. Szamukra a foglalkoztatas esélyét paradox
moédon részben a munkaltatok kivalasztasi és ellendrzési eljardsaiban mutatkozo
hidnyossagok jelenthetik: ugyan alacsony a termelékenységiik, de a munkaltatd nem képes
megkiilonboztetni Oket a magas termelékenységliektdl. A tal szigort eldsziirés a megfeleld
termelékenységiiek elhelyezésének valdszintiségét is csokkenti, €és elképzelhetd, hogy a
vallalatok emiatt kevesebb allashelyet tudnak betdlteni. Fejér megyében eléfordult, hogy egy
munkaerdhianyt érzékeld vallalat o6tven munkanélkiili eldzetes valogatds nélkiili
kikozvetitését kérte, hogy maga gy6zddhessen meg a termelékenységiikrél. A
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munkakozvetitd altal végzett eldsziirés soran tehat a munkahely—allaspalyazé megfelelés tul
szigoru, illetve til enyhe eldrejelzése egyarant eléfordulhat. Az eldszlirés optimalis mértékét
csak probalkozasokkal lehet meghatarozni, ebben pedig nagy szerepet jatszik a kozvetitd
szakembereinek nehezen formalizalhatd, személyes tapasztalata.

Foglaljuk 6ssze, hogy — elméleti megfontolasok és kutatasi tapasztalataink szerint — mikor
érdemes munkakdzvetitdn keresztiil toborozni, és mikor nem! Megkiilonboztetlink két esetet:
a gyors létszamnovelést, illetve a munkaerd-allomany potlasat vagy fokozatos bovitését.

Gyors létszambdvitéskor a kinalat béremeléssel, illetdleg a tajékoztatds javitasaval
novelhetd. Ekkor a vallalat egy ideig olyan helyzetbe keriil, mintha egyediili foglalkoztato
volna a munkaerdpiacon, vagyis béremeléssel tobb munkaer6hoz juthat. A hasonlé munkéért
mas cégeknél fizetett bér meghaladdsa tartosan meghatarozhatja a vallalat munkaerd-
gazdalkodasat: a bér Osszege altalaban késdbb sem csdkkenthetd, viszont a magas bér az
allaspalyazok mindségét is javitja, és nagyobb er6bedobasra készteti a dolgozokat (,,hatékony
bér”). A versenytarsakéndl magasabb bért azonban csak ott érdemes és lehetséges fizetni, ahol
a dolgozok nehezen megfigyelhetd képességei és erdfeszitése jelentdsen befolyasolja a
vallalat Osszteljesitményét. Ez a tomeggyartasra nem jellemzd, kivéve az autdipart, melynek
vallalatai egymastol jol megkiilonboztethetd termékeket gyartanak, a koltségek mellett a
mindségben is versenyeznek, a vevoi igényekhez alkalmazkodva rugalmasabb sorozatgyartast
folytatnak, O6sztonzik a dolgozok kezdeményezését egyes kérdésekben, €és csoportmunkat
alkalmaznak. Mint emlitettem, Székesfehérvaron és Gydrben egy-egy autdipari
multinacionalis vallalat folytat magasbér-politikat, lefolozve a helyi munkaerdpiacot.

A munkaerdé-kindlat novelésének masik moddja a vallalat ismertségének javitasa.
Toborzokampany eszkoze lehet az allami €s magan munkakozvetitd, rendszeres allashirdetés,
iskoldk felkeresése, konténeriroddk létesitése a varos forgalmas pontjain, tajékoztatd
brostrdk terjesztése kereskedelmi 1étesitményekben stb.’’ A piacindl magasabb bér a
tajékoztatds javitdsdnak eszkozeivel egyiitt is alkalmazhato, kivéve a munkakdzvetitést,
kiilonosen az allamit, mivel a kettd eltérd dsszetételti allaspalyazo-allomanyt eredményez. Ez
magyarazhatja, hogy az emlitett autogyarak soha nem kivantak az allami kdzvetitén keresztiil
toborozni. A tomeggyartdas masik podlusanak tekinthetd, dontéen a koltségesokkentésben
versenyzd cégek viszont (példdul a masoknak bérmunkét végzd varrodak) az allashelyek
betoltése céljabol az allami munkakozvetitotdl igényelhetik a segélybdl valod kizaras
fenyegetését is. Errdl bdvebben a kovetkezd részben lesz sz6.

A gyors létszamndvelés helyett sokszor csak a tavozok potlasardl, vagy legfeljebb a
1étszdm lassu novelésérdl kell gondoskodni. Ekkor elegendd lehet — kiilondsen az ismert
nagyvallalatok szadmara — a maguktdl vagy a dolgozok ajanlasaval jelentkezOk fogadasa,
illetve a vallalati nyilvantartasba vett érdekldddk kiértesitése. Mivel a munkakodzvetitéshez
képest igy gyorsabban és kedvezObb Osszetételben juthatnak allaspalyazokhoz, ezért még
azok a vallalatok is, melyek a termelés meginditdsa, a 1étszdm gyors novelése idején igénybe
veszik az allami munkakdzvetitd szolgaltatasat, késobb lazitjak vele a kapcsolatot.

37 A két utolsénak emlitett toborzasi forma alkalmazéasat a Flextronics nyiregyhdzi gyaranak beinditasa elott
figyeltem meg 2000 nyaran. Tanulsagos volna elemezni a jovében varha-téan Kelet-Magyarorszagon
terjeszkedd multinacionalis tdomeggyarto lizemek toborzasi, kivalasztasi modszereit és kapcsolatat az allami
munkakdzvetitovel.

126



Szervezeti innovacio

3. A munkakozvetités és a hatosagi feladatok

Eddig feltételeztem, hogy a munkanélkiiliek célja az elhelyezkedés, a vallalatoké a
termelékeny dolgozok alkalmazésa, a munkakozvetitéé pedig — mindketté megbizottjaként —
a megfeleld Osszeparositasuk. Emellett azonban az allami munkakozvetité kiilonféle
jogszabalyok betartasat is ellendrzi, s ebben az értelemben a munkanélkiiliek és a vallalatok
megbizdja. Ebben a részben bemutatom a munkanélkiilieck ¢és a munkaltatok
opportunizmusanak néhany esetét, illetve az allami munkakdz-vetitd szolgaltatd és hatosagi
szerepének konfliktusait, melyeket a 8. sz. abra foglal ossze.”® (Az egyiranyu nyilak a
megbizo6tdl a megbizott felé mutatnak, a mellettiik 1év6 szamok a kapcsolatra val6 hivatkozast
szolgaljak.)

8. sz. abra

A hatdsagi feladatokat is ellaté allami munkakoézvetito szerepkonfliktusai

Szolgaltato
megfeleld szamu és mindségl megfeleld szamu és mindségl
munkahely biztositasa / munkaerd biztositasa
Munkanélkiili 1. 2. Vallalat
3. 4.

a segélyre valo \ / kotelezo allasbejelentés,
raszorultsag ellendrzése, kiilfoldiek foglalkoztatasa,

egylittmiikodési kotelezettség Hatoség a diszkriminacio tilalma

3.1. A hatésag és a munkanélkiiliek

Az allami munkakdzvetitd hatdsagi feladata ellendrizni, hogy a munkanélkiiliek segélyre
szorulnak-e: nincs-e szamukra a meghatarozott kritériumok szerint megfelelének mindsiild
allaslehetéség, és megteszik-e az eléirt 1épéseket az elhelyezkedésiik érdekében®. A sikeres
kozvetités értelemszeriien véget vet a segély folyositdsdnak. A munkanélkiilieck nem
feltétleniil az elhelyezkedésben érdekeltek, céljuk lehet a segély idétartamanak megnyujtasa
is. Ebben az esetben a munkanélkiili csak megbizottja, de nem megbizdja az allami
munkakozvetitonek. A munkanélkiilieck opportunizmusanak forméja, hogy elhelyezkedésiik
érdekében nem vagy csak formalisan miikodnek egyiitt a kozvetitdvel.

A munkaiigyi hatosag csak részlegesen tdjékozodhat a munkanélkiiliek €s a munkahelyek
jellemz6irdl, és ritkdn bizonyithatja egyértelmiien a kozvetités meghiusulasdnak okat. A
vallalatok sziirési technikai a segélyre szorulé6 munkanélkiiliek megbizhatobb kivalogatasara
is alkalmasak. A munkaltatok szdmdara azonban elfogadhatatlan volna, ha az allami
munkakozvetitd — torvényes felhatalmazasaval élve — minden munkanélkiili raszorultsdgat az
0 koltségiikre vizsgalnd (a 2. és a 3. megbizo—megbizott viszony konfliktusa). Ez a kozvetitd

3 A foglalkoztataspolitikai programok (atképzés, bértamogatas stb.) tovabbi megbizo—meg-bizott
konfliktusokkal jarnak.

¥ A tanulményban vizsgalt problémak vonatkoznak minden munkanélkiili-ellatasra (munkanélkiili-jaradék,
nyugdij el6tti munkanélkiili-segély, rendszeres szocialis segély, kifuto
jovedelempo6tld tamogatas). Ezért — néhany indokolt kivétellel — nem teszek koztiik kiilonbséget, és minden
munkanélkiili-ellatast segélynek nevezek.
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megkeriilésére 0sztondzné Oket, csakugy mint az eldzetes sziirés melldzése. A segélyezettek
fokozottabb munkaba allitasa céljabol megszigoritott hatosagi fellépés tehat a visszajara
fordulhat. Raadasul ha a raszorultsdg alaposabb vizsgalataval csokkenthetok is a
munkanélkiili-segélyezés koltségei, a kizartak egy részét esetleg szocidlis segélyben kell
részesiteni. A raszorultsdg til nagyvonalu vizsgalata viszont nem csupdn a koltségvetési
kiadéasokat, de a vallalatok kielégitetlen munkaerdigényét is noveli.

A kozvetitd altal végzett elOsziirés optimalis mértéke tehat a hatésagi szigor ellentmondd
kovetkezményeinek mérlegelésétdl is fiigg. Ebben szintén nagy szerepet jatszik a
szakemberek nehezen formalizalhatod, személyes tapasztalata. A segélyre vald raszorultsag
megallapitdsa — csakigy mint a munkakdzvetités — részben informadlis eljarasi szabalyok
szerint torténik, amelyek egyebek kozott a tarsadalmi norméakhoz igazodnak.

Koll6 és Semjén szakirodalmi feldolgozasa szerint a kozvélemény nem csak nalunk, hanem
mas orszagokban is ugy véli, hogy sok munkanélkiili nem elég buzgd az allaskeresésben
(Koll6—Semjén 1995). Azonban a felderitett vagy becsiilt esetek ardnya alapjan ez nem
egyértelmil (egy Ot amerikai allamban végzett felmérés szerint példaul 6,6-30,7%). Egy hazai
kutatds szerint a munkanélkiili-jaradék kimeritése utan (amikor is az anndl joval alacsonyabb
jovedelempotld tamogatast lehetett igényelni a kozelmultig) latvanyosan megugrott az
elhelyezkedések szama, vagyis a munkanélkiiliek egy része jaradékosként feltehetéen
HKivart”. Azonban az O aranyuk az Osszes jaradékosbol minddssze 2 szdzalék volt
(Micklewright-Nagy 1998).*° A segélybdl valo kizarast a fejlett orszagok munkaiigyi
hatésdgai a munkanélkiilieck nagyon alacsony, 0,2—1,3 szdzalék kozotti hanyada esetében
alkalmazzak. Igaz, a munkanélkiiliek egyiittmiikddési készségének javitdsahoz a kevés
tényleges eset demonstrativ hatdsa, a kizaras fenyegetése is elegendd lehet (Ko6ll6—Semjén
1995).

A bejelentett allashelyek és a munkanélkiilieck megfelelését a munkaiigyi hatdsag
formalisan harom kritérium szerint vizsgalja: képzettség, egészségi alkalmassag és utazasi
1dd. A megfelelés megitélésében dontd lehet, hogyan értelmezi a hivatalnok a kritériumokat.

Képzettségi kritérium

A felajanlott munkakornek meg kell felelnie a munkanélkiili iskolai végzettségének ¢&s
szakképzettségének. A tartds munkanélkiilieck pedig az eggyel alacsonyabb szintii
végzettséget igénylé munkakort is kételesek elfogadni. Ugy tiinhet, esetiinkben nincs helye
eltérd értelmezéseknek, mivel a nyilvantartott munkanélkiiliek jelentds részben csak altalanos
iskolat vagy legfeljebb szakmunkasképzot végeztek, a bejelentett allashelyek pedig jorészt
szakképzettséget nem igényld betanitott munkdk. Az interjukbol azonban kideriilt, hogy
példaul egy kisvarosban gépkocsivezetonek akkor sem szokds ndt kikozvetiteni, ha az
illetdnek van hozza képesitése, mivel a kozvetité tudni véli, hogy a munkaltaté ugysem
alkalmazna. A varrodai betanitott munka viszont csak a nék szdmara ,,megfeleld” — vagyis
kotelezd —, holott a szabalyok szerint mas munkalehetdség hianyaban a szakképzetlen — sot
egyes segélytipusok esetében a szakképzett — férfi munkanélkiilieknek is vallalniuk kellene.*!
Varrni ugyanis szinte barki megtanulhat, amint azt a munkalehetéségekben szegény keleti
orszagrészek varroddiban dolgozé férfiak példdja is bizonyitja. Kevésbé befolyasolhatjak a
tarsadalmi normak a gyo6ri elektronikai iizem munkasosszetételét, oda férfiakat mégsem
kozvetitenek betanitott munkasnak.

0 Ez nyilvanvaloan alsé becslés az allaskeresésben nem elég aktiv munkanélkiiliek aranyara, mivel a
kimeritéskori elhelyezkedés az opportunista magatartasnak csak az egyik — utdlag megfigyelheté — formaja.

I Akar egy szakképzetlen allatgondozot vagy egy tartos munkanélkiili banyasz szakmunkast is meg kellene
probalni betanitani varrodai munkara. A példak érzékeltetik a tarsadalmi normak szerepét abban, hogy erre
ténylegesen nem keriil sor. Igaz, a volt banyatizemi villanyszerel6 idézett esete, aki jelenleg busziiléseket gyart
szalagon, szintén ellentmondani latszik a tarsadalmi normaknak.

128



Szervezeti innovacio

Egészségi kritérium

A megfeleld munkahely masik kritériuma az egészségi alkalmassag. A vallalatok kivalasztési
eljarasanak része az tizemorvosi vizsgalat, de a kdzvetités soran a munkanélkiili is bemutathat
orvosi igazolast. Mivel ennek feliilvizsgéalata koltséges a hatdsag szamara, a megfeleld orvosi
igazolas beszerzésével a munkanélkiiliek viszonylag egyszeriien elkeriilhetik a nem kivanatos
munkafajtdkra vald kikozvetitésiiket. Erre utalnak a szaksajtoban megjelent beszamolok
(Derzsi 2000; Rézsa 2000). Ezek szerint a nyilvantartott munkanélkiiliek jelentds része —
koztik sok szakképzetlen — orvosi igazoldssal rendelkezik arr6l, hogy barmilyen fizikai
munkara alkalmatlan. Az egyik Pest megyei kirendeltségen nyilvantartott nyolcszaz tartds
munkanélkiilib6l négyszadzan mentek el orvosi vizsgalatra, és 90 szazalékuk hozott ilyen
igazolast (Rézsa 2000). Az interjiink tapasztalatai szerint kevésbé hatarozott orvosi vélemény
vagy igazolds hidnya esetén a kozvetitdnek is van némi mozgastere a munkanélkiiliek altal
eléadott egészségi problémak figyelembevételében.

Utazasi kritérium

A munkahely a fentieken til akkor mindsiil megfelelonek, ha tomegkozlekedési eszkozzel az
oda-vissza utazas naponta legfeljebb harom orat vesz igénybe. Bar ezzel kapcsolatban nem
sikertilt adatokat gytjteni, feltételezem, hogy a kdzvetitd az utazasi kritérium megitélésében is
rendelkezik valamelyes szabadsidggal: értelmezheti a menetrendi informaciokat, példaul az
atszallashoz sziikséges idot.

Ugyan a kisgyermekét egyediil neveld sziild esetében a maximalis idétartam csak két ora,
azonban a jogszabaly nem vesz — bizonyara nem is vehet — figyelembe minden, féleg a
csaladi koriilményekkel kapcsolatos problémat. Az elmult években kelet-magyarorszagi
varrodak dolgozdival készitett interjuimbol példaul kideriilt, hogy ha a férjek idObeosztasa
lehetévé is tenné, hogy rendszeresen 6k menjenek a gyerekekért az 6voddba vagy az iskoléaba,
komoly hazastarsi konfliktust okozhat, ha erre valdoban rakényszeriilnek a feleségek
munkarendje miatt. Megoldhatatlan helyzetet eredményezhet a gyermekintézmények nyitva
tartdsa is. A kilencvenes években az ovodai helyek szama alig csokkent (s a csokkenést
egyébként is indokolta a zsugorodd gyerekszam), azonban a fenntartok szerinti aranyok
drasztikusan megvaltoztak: a munkarendhez automatikusan igazodé vallalati 6vodak szdma
majdnem a tizedére csokkent (Toth 2000). A mar emlitett kelet-magyarorszagi kutatasbol
kidertilt, hogy az dnkormanyzati 6voda nyitva tartdsa nem a telepiilés lakoi, hanem az 6évodai
alkalmazottak igényeihez igazodik. Ez még viszonylag kedvezd munkaerd-piaci és
kozlekedési viszonyok esetén is jelentOsen korlatozza a sziilok altal valaszthaté munkahelyek
szamat.

Bar az elmult években a felettes hatosagok kiilonféle belsé utasitasokat adtak ki arrdl, hogy a
kozvetitd megengeddbben kezelje a csalddos munkanélkiiliek altal eldadott problémakat, 4m az
efféle utasitdsoknak nincs jogszabalyi ereje, és ellentmondasba keriilhetnek mas feladatokkal. A
jogszabalyok 4altal figyelmen kiviil hagyott szocidlis problémakat a kdzvetitd munkatdrsai —
preferenciaiktol fliggden — tekintetbe vehetik a felajanlott munka megfelelésének megitélésekor.
»A kozvetitok megértik az anydk problémait, mivel 6k is anydk” — mondta egy kozvetitd.
Vagyis a jogszabalyi kritériumok értelmezése eltérhet példaul a hivatalnok és tigyfele neme
szerint.

Mi torténik akkor, ha kikozvetitenek olyan munkanélkiilit, aki nem akar elhelyezkedni? Ha
szandékosan elrontja a felvételi tesztet, opportunizmusa rejtve marad, mert alkalmatlannak
minésiil.* Ha a vallalat mindenkit felvesz, akkor nyiltan kézdlheti, hogy nem akar munkéba
allni. Ekkor megéllapodhatnak abban, hogy az alkalmatlansagot jelolik meg a kozvetités

2 A gyéri elektronikai cég felvételi tesztje nem ismételhetd, ami a sziirési koltség csokkentése mellett mérsékli a
munkanélkiili-segély kimeritésére idozitett elhelyezkedést, vagyis a munkanélkiiliek opportunizmusanak egy
formajat. Ez a munkanélkiiliséget attol fliiggden csokkentheti vagy ndvelheti, hogy a munkanélkiiliek mekkora
hanyada rontja el szandékosan a tesztet.
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sikertelenségének okaként, s igy a hatdosag nem zarja ki a segélybdl. Ugyanis ha a cég erre
nem hajlandd, a munkanélkiili kényszerien munkaba 4allhat ugyan, de amennyiben révidesen
kilép, vagy fegyelmezetlen, az a munkaltatok nagy része szamdra koltséges. Mivel a
kikozvetitettek fogadasa is koltséggel jar, a dolgozni nem akardé munkanélkiiliek tomeges
kikozvetitése az allami munkakozvetitd elkeriilésére 0sztonozheti a vallalatot.

A fluktuédcio és a fegyelmezetlenség koltségei ellenére egyes rosszul fizeté cégek ugy
donthetnek, mégis igyekeznek felhasznalni a segélybdl vald kizards fenyegetését az
allashelyeik betdltésére. Mi torténik akkor, ha nem hajlandok alkalmatlannak mindsiteni az
elhelyezkedni nem kivané munkanélkiilieket? Nyiregyhaza kornyéki varrodak tavalyelott
végzett vizsgdlatakor két ilyen kozéplizemet taldltam. Az egyik egy tdkeszegény hazai
vallalkozéds, mely kénytelen a piaci béreknél kevesebbet fizetni. A masik egy, a helyi
viszonyokat kevéssé ismerd olasz varroda, mely gyorsan ndvelné létszamat. Ott a nagy
teljesitménykovetelmények és a rossz munkafeltételek a helyi munkaerépiacon magasnak
szamitd bérekkel parosulnak. Az lizemnek elég rossz hire van a kornyéken, amit tobbek
kozott a hatosagi kényszer igénybevétele magyarazhat. A tomegesen kikozvetitett, de
dolgozni nem akar6 munkanélkiiliek tgy keriilhetik el a segélybdl vald kizdrast, hogy a
munkaiigyi kirendeltségen eltilozzak a munkahely kedvezdtlen jellemzoit. Az efféle hirek
aztan elterjednek, ami csokkenti a jelentkezOok szdmat. Ennek is tulajdonithatd, hogy a
hatvanfés tizem két busszal, 6tven kilométeres sugarti korbol kénytelen fuvarozni a
munkasokat, csakugy mint az észak-dunantili nemzetk6zi nagyvallalatok.

A munkaiigyi kirendeltség dolgoz6i nem szivesen ,hajszoljak” a munkanélkiilieket az
lizembe, amit a rossz munkakoriilményekkel és szocialis okokkal magyaraznak. Szamolni kell
azonban a hivatalnokok opportunizmusanak — a tanulmanyban nem vizsgalt — lehetéségével
is. Ha nem is tudjak eldonteni, hogy a munkahely rossz, vagy a munkanélkiili opportunista (az
1. és a 3. megbizé—megbizott viszony ellentmondasa), a segélybdl valo kizaras oket is terheld
pszichikai koltsége miatt hajlamosak lehetnek az eldbbit feltételezni. Ha a felettes hatdsag
szigoritja az ellendrzést, a munkakozvetit az eljaras alaposabb dokumentalasara torekedhet.
Ezt a magyardzatot taldltam egy, az eldbbihez hasonld Fejér megyei varroda esetére. A
kikozvetitettek arra hivatkozva nem fogadtak el az allast, hogy a tulajdonos csak a tuléra utan
szallitja haza a dolgozdkat, hosszi varakozasra kényszeritve ezzel a nem tulordzokat. A
varroda tulajdonosa ezt tagadta, és kovetelte, hogy zarjak ki a segélybdl azokat, akik nem
hajlandok nala dolgozni. A kdzvetité nem tudta eldonteni, ki mond igazat, ezért a munkaiigyi
feliigyeldség ellendrzését kezdeményezte, s ez alapjan dontott a panaszosok javara.

A kilencvenes évek kozepén alapos empirikus kutatdst végeztek Magyarorszdgon arrol,
milyen tényezok befolydsoljak az egyik, azota megszint segélyfajta, a jovedelempotld
tdmogatas kérelmezését és a kérelmek elbirdlasat (Micklewright-Nagy 1998). E tdmogatasra a
munkanélkiili-jaradékot kimeritok koziil azok voltak jogosultak, akiknek a csaladjaban az egy
fore jutd jovedelem bizonyos kiiszobérték alatt maradt. A jovedelempdtld tdmogatasrol
kérelem alapjan a helyi dnkormanyzat dontott. A kutatok a kérelmezési koltségek kozott a
tdmogatds miatti megbélyegzéstdl vald félelmet — mint pszichikai koltséget — is figyelembe
vették.

A munkaiigyi szervezet tobb formalis kritérium alapjan és feltehetden szakszertibben jar el
a munkanélkiili-jaradék feltételeinek vizsgalatakor, mint az Onkormanyzatok tették a
jovedelempotld tamogatas esetében. Mégis, érdekessé teheti szamunkra ezt a kutatdst — a mas
tamogatasi formak vizsgalatanak hidnya mellett —, hogy az dnkorményzat és a munkatigyi
hatosag tisztviseldinek dontéseit egyarant befolyéasoljak a preferencidkkal keveredd szakmai
tapasztalatok, esetleg a munkanélkiiliek palyafutdsanak és magéanéletének ismeretén alapuld
vélemények.*

* Emiatt figyelmet érdemel, hogy a kisvarosokban, kozségekben miikodé munkaiigyi kirendeltségek dolgozoi
gyakran helybeliek.
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A kutatds eredményei szerint mind a tdmogatdsért folyamodas, mind az odaitélés
valészinlisége — a torvényes feltételen, azaz a jovedelmi kiiszobon kiviil — pozitiv
Osszefiiggésben allt a helyi munkanélkiiliségi rataval: azonos feltételek esetén a
munkanélkiilieck batrabban adtak be kérelmet, az dnkorméanyzatok pedig inkabb dontottek
kedvezden a tamogatasrol ott, ahol az elhelyezkedési esélyek rosszak voltak. Nem igazolodott
viszont a kutatoknak az a feltevése, hogy a kisebb telepiiléseken konnyebb tdmogatashoz
jutni, mivel az ottani Onkormanyzatok kevésbé felkésziiltek a jovedelembevallas
ellendrzésére. So6t, a férfiak esetében a lakohely népességszamanak (a vidéki nagyvarosok
kivételével) szignifikdns pozitiv hatdsa volt. A férfiak és a n6k kérelmezési magatartasa is
tobb tekintetben eltérdnek bizonyult. A magasabb iskolai végzettség csdkkentette, a magasabb
¢letkor novelte a kérelmezés valoszinliségét, de ez csak a férfiaknal volt mindenhol
szignifikans. A kordbbi munkanélkiili-jaradék nagysaga (mely a munkanélkiiliséget megel6z6
keresettdl fligg) er0s negativ kapcsolatban allt a kérelmezés valdszinliségével, de csakis a
néknél. Végiil az egyediilallo ndk inkabb folyamodtak tamogatésért, mint a hdzasok.

Mindez azt jelenti, hogy a jovedelempotld tdmogatas nem teljesen a szabalyok szerint
miikodott. Ez a legtobb esetben magyarazhato — a kérelmezés pszichikai koltségén keresztiil —
a tarsadalmi normaékkal. A fenti kiilonbségek arra utalnak, hogy a személytelenebb viszonyok
¢s a munkanélkiiliek stirlibb el6fordulasa kevésbé megbélyegzdvé tette a segélyezést, ami —
egyébként azonos feltételek esetén — felbatoritotta a kérelmezdket, és elfogadobba tette a
kérelemrél donté Onkormanyzatokat. A nemek kozotti kiilonbségek magyarazataval is
probalkozhatunk abbol a feltételezésbdl kiindulva, hogy az ¢életkornak, az iskolai
végzettségnek, a kordbbi keresetnek, illetve a csalddi 4allapotnak az emberek -eltérd
jelentdséget tulajdonitanak a férfiak, illetve a nék tarsadalmi helyzetére és munkaeré-piaci
magatartdsara nézve, ez pedig befolydsolja mind a kérelmezdk, mind az Snkormanyzatok
dontéseit.

3.2. A hatésag és a munkaltatok

Az allami munkakozvetito a vallalatokkal szemben az allasbejelentési kotelezettség, illetve a
kiilfoldiek foglalkoztatasanak engedélyezése kapcsan rendelkezik hatdsagi jogositvannyal.
Ezeken kivil foglalkozom még a felvételi diszkriminacio tilalmaval, melynek
érvényesitéséhez tapasztalataim szerint a komoly szdndék és a jogszabalyi lehetdség egyarant
hianyzik.

Allasbejelentési kitelezettség

Az allami munkakdzvetitd eredményesebb miikodése érdekében a munkaltatok kote-lesek
bejelenteni megliresedd allashelyeiket. A kozvetités — kiilonosen az allami szolgaltatds —
igénybevételének hatuliitéi miatt a vallalatok gyakran nem tesznek eleget e kotelezettségiiknek.
Mivel azonban a sikeres kozvetitéshez nélkiilozhetetlen az egylittmiikodési készségiik, az
allasok bejelentését nem érdemes ténylegesen kikényszeriteni (a 2. és a 4. megbizo—megbizott
viszony konfliktusa). Az OECD-tagorszagok kétharmadaban nincs is efféle kotelezettség,
egyharmaddban van ugyan, de elmulasztisa nem jar komoly kovetkezménnyel (Frey 1999;
Konle-Seidl-Walwei 2001).

Az ellentmond6 szempontok sikeres Osszeegyeztetésére példa az a diplomatikus eljaras,
ahogyan a gyOri munkaiigyi kozpont tdjékozodik az ottani autogyar allasajanlatairol. E
vallalat, mint szé volt rdla, ellenérdekelt abban, hogy az allami kozvetitén keresztiil
toborozzon. A munkaiigyi kézpont nem is kényszeriti formalis egyiittmiikodésre, mégis
tajékoztathatja az allasajanlatairdl a hozza forduldkat, sét jelentkezési lappal is ellathatja dket.
A munkakdzvetitd ugy jut hozza ezekhez, mint barmely érdeklddd: munkatarsai elmennek
érte a vallalat felvételi irodajaba.
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A kiilfoldiek foglalkoztatasanak engedélyezése

A kiilfoldiek foglalkoztatasanak engedélyezése eldtt elvileg kiilon meg kell vizsgalni, nincs-e
az adott feladatra megfelelé hazai munkaerd. Ennek megitélése ugyanugy csak elhelyezési
probalkozasokon keresztiil lehetséges, mint a sikeres kdzvetitések szamanak novelése, illetve
a segélyezési koltségek csokkentése. Lattuk azonban, hogy a vallalatok koltségén végzett
teljes korti szlirés nem lehetséges. Az allami munkakdzvetitd ugyanis csak akkor teljesitheti
feladatat, ha a vallalatok szdmara nem csak hat6sag, hanem szolgaltato is (2. és 4. megbizd—
megbizott viszony). Igy a hatésagnak be kell érnie azzal, hogy a kordbbi kozvetitési
probalkozasok tapasztalatai alapjan dont a kiilfoldiek munkavallalasdnak engedélyezésérol.
Korlatozza a betanitott munkakorokbe vald felvétel dokumentalasanak lehetdségét a formalis
alkalmassagi kritériumok hianya.

A felvételi diszkriminacio tilalma

A diszkriminacionak azzal a formédjaval foglalkozom, hogy a munkaltatd nem egyéni
vizsgalat, hanem az eltérd termelékenységli csoportokhoz tartozas alapjan dont a felvételrdl.
Ez munkaltatéi szempontbol ésszerli lehet, de torvénybe iitkdzik. A termelékeny
allaspalyazok csoportismérvek alapjan torténd elutasitdsa az allam segélyezési kiadasait is
novelheti.

Az elutasitott allaspalyazéd pert indithat a munkaiigyi birésagon, ahol a vallalatnak kell
bizonyitania a kivalasztds jogszerliségét. Az eljards az allaspalyazd szadmara koltséges,
ugyanakkor kartéritésre nem szamithat, mivel a jogszabaly a hatranyos megkiilonboztetés
ténymegallapitdsan kiviil szankciot altaldban nem tartalmaz. A diszkriminacidra gyanakvo
allaspalyazok bejelentést tehetnek a munkaiigyi feliigyel6ségen is. Ennek eljarasa soran
szintén a munkaltaton van a bizonyités terhe. A hatosag altal kiszabhat6 birsdgbol azonban az
elutasitott allaspalyazoknak végképp semmi hasznuk. A fentiek miatt nem meglepd, hogy alig
akad valaki, aki a hatranyos megkiilonboztetés miatt akdr a birdsaghoz, akar a munkaiigyi
feliigyeléséghez fordul.™ Mivel a feliigyelok e targyban csak bejelentés alapjan
vizsgalddhatnak, sajat kezdeményezésiikre nem, ezért a hatranyos megkiilonboztetést a
gyakorlatban senki nem ellenérzi és szankcionalja (Nacsa 2000).*

Emiatt a hazai vaéllalatok nem kényszeriilnek a dolgozdkat érinté dontések részletes
dokumentéalasara. Ha megorzik a felvételi szlirés eredményét, annak célja, hogy
megakadalyozzék a sikertelen palyazok ismételt probalkozasat. A kozvetitdhdz benyujtott
munkaerdigény csak néhany formalis kritériumot tartalmaz, a kivalasztasi eljaras leirasat nem.
Ugyanakkor a hivatalos bejelent6lapon 2000 &széig szerepelt két nyiltan diszkriminativ
szempont, a keresett dolgozok neme ¢és kora. A munkakdzvetitok elmondtak, hogy a
vallalatok szoban tovabbra is kozlik velilk az erre vonatkozo elvarasukat, és ezt Ok is
természetesnek tartjak.

A segélyre valo raszorultsdg alaposabb vizsgalata és a felvételi diszkriminéacio elleni
fellépés (3. és 4. megbizo—megbizott viszony) jol Osszeegyeztethetd. Ha olyan csoport egyes
tagjait is kikozvetitik (mivel az egyéni jellemzdik alapjan a kozvetitd alkalmasnak tartja Oket
egy allas betdltésére), mely csoportot az atlagos jellemzok alapjan vagy el6itélet miatt a
munkaltatd nem kivéanja alkalmazni, az konfliktust okoz a hatdsag ¢és a munkaltato (2. és 4.
megbizo—megbizott viszony), illetve a hatoésag és a dolgozni nem akar6 segélyezett kozott (1.
¢s 3. megbizo—megbizott viszony). Nincs efféle konfliktus abban az esetben, ha a hatdsag
alkalmazkodik a diszkriminacidhoz, ¢€s az eldzetes szlirés soran maradéktalanul érvényesiti a
vallalati szempontokat. A felvételi diszkriminicié ugyanis kedvezd az opportunista

* A munkaiigyi feliigyel6ségek statisztikai szerint az elmiilt négy évben a hatosag Gsszesen csupan tizenot
diszkriminaciés ligyben jart el (OMMF 2000, 2001). Nacsa (2000) szerint ezek az ligyek is foleg a
szakszervezeti tevekenység miatti hatranyos megkiilonbdztetéssel kapcsolatosak.

* Nem foglalkozom a Munka Térvénykonyve néhany idevago rendelkezésének kozelmiltbeli modositasaval
(Lehoczkyné 2001).
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munkanélkiilieck szamara, mivel kevesebb munkahelyet ajanlanak fel nekik, s igy nagyobb
valdszintiséggel maradhatnak segélyezettek. A vallalatnak és a munkanélkiilinek is érdeke a
hatosagi ellendrzés kijatszésa, a kozvetitésre pedig nem tartanak igényt, ezért egymassal nem
kertilnek konfliktusba. A dolgozni akaré munkanélkiiliek méltatlankoddsatol a tapasztalatok
szerint nem kell komolyan tartania a diszkriminacioval szemben elnézé kozvetitonek (sem az
1., sem a 4. megbizo—megbizott viszony nem érvényesiil).

A fentiek miatt talan érdemes volna bdviteni a munkaiigyi felligyelok feladat- és hataskorét
a felvételi diszkriminacid sajat kezdeményezésre vald ellendrzésével. Megkdnnyitené ezt,
hogy a munkakozvetités €s a vele nem szorosan 0sszefliggé munkaiigyi ellendrzés kiilon
allami szervezetek feladata. A jogszabalyok betartisanak ellendrzése igy kevésbé
veszélyezteti a munkakozvetité vallalati egylittmikodését. A munkaiigyi kdzpont — anélkiil
hogy jogszabalyt sértene — megértdbbnek mutatkozhat a munkaltatoéi szempontok irant, mint a
csak ellendrzési feladatokkal megbizott hatosag. A vallalatok el6tt arra hivatkozhat, hogy a
jogszefﬁijséget rajta is szamon kéri egy madsik szervezet — amint ez esetenként indokolt is
lenne.

4. Az allami munkakozvetités fejlesztése: kozos felvételi sziirés és szelektiv allaskeresési
tamogatas

Az allami munkaiigyi szervezet fejlesztésérdl szold vitdkban idonként felvetddik, hogy a
tanulmanyban targyalt ¢s madas szerepkonfliktusokat a kiilonb6zd feladatok (szolgaltatés,
hatdsagi jogkorok, szocialpolitika) szervezeti szétvalasztasaval lehetne mérsékelni. Szerintem
ez tévedés, amit egy tapasztalati és egy elméleti érvvel indokolok. A fejlett orszagokban
megfigyelhetd szervezeti megoldasok és atalakitasi iranyok alapjan a Magyarorszagon kezdettol
alkalmazott integralt modell latszik feliilkerekedni. Ha csak a munkanélkiili-segélyezés és a
kozvetités feladatait nézziik, hiisz OECD-tagorszag koziil tizben azonos, tizben pedig
kiilonboz6 szervezet végzi ezeket. A nyolcvanas évek reformjainak irdnya a legtobb orszadgban
a funkciok 6sszevonasa volt. Nagy-Britannidban ugyan magankézbe adtdk az aktiv munkaerd-
piaci politika tervezését és végrehajtdsat, azonban a munkanélkiili-segélyezést ¢és a
munkakdzvetitést addig onalldéan végzo intézményeket ott is egyesitették (Frey 1999).

Az allami foglalkoztataspolitikai feladatok integralt ellatdsa mellett sz6l, hogy ez egyfajta
szervezeti jaradék keletkezésével jarhat: az egyes tevékenységek nem csak konfliktusba
keriilnek, hanem kiegészitik, erésitik is egymast (Williamson 1975; 1985)."7 A ,szervezeti
design” koncepcio szerint pedig, ha nem is lehet megakadalyozni az opportunista magatartast,
az eljarasok fokozatos finomitasdval csokkenthetd a lehetdsége (Milgrom 1988; Milgrom—
Roberts 1988, 1992; Williamson 1993). A tovabbiakban igyekszem megmutatni, hogy a
kozvetitési eljaras efféle finomitdsdnak tekinthetd két, kiilfoldon és itthon egyarant
alkalmazott modszer: a vallalat és az allami munkakozvetitd altal kozosen végzett kivalasztas,
illetve a szelektiv allaskeresési tamogatas. Az elsd esetben az egyéni termelékenységvizsgalat,
a masodikban az 4llaskeresés koltségeihez jarul hozzd a munkailigyi szervezet. A
programokban részt vevd vallalatok, illetve munkanélkiilieck 6nmagukat valogatjak ki azzal,
hogy vallaljak a koltségek fennmarado részét.

* Az egyik munkaiigyi kirendeltség vezet6je elmondta, hogy bar személyesen ellenzi a felvételi diszkriminaciot,
koztisztviseloként kénytelen elfogadni. A hatésag munkatarsai talan Gigy vélik, nem tartozik rajuk a
munkaltatok altal alkalmazott megkiilonboztetés.

7 A foglalkoztataspolitikaval szorosan nem Gsszefliggd munkaiigyi ellenérzés esetében a kiilon szervezet mellett
$z010, emlitett érv az erésebb. A t6bbi feladat szervezeti szétvalasztasa egyébként a munkaligyi szervezet
dolgozoinak sem allna érdekében, mivel egy-egy funkcié dnalloan silytalanabb, mint az integralt szervezet
részeként.
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4.1. A munkakozvetito részvétele a vallalati sziirésben

Mint lattuk, a betanitott munkdsokat nagy szamban foglalkoztatd vallalatok tobbsége a gyors
novekedés iddszakdban nem nélkiilozheti az allami munkakdzvetitést. Ekkor a legkisebb
annak a veszélye, hogy a kivalasztasi eljaras ellendrzése mérsékli a kdzvetités irdnti igényt. A
hatékonysadg ¢és a méltanyossag kovetelményét egyarant kielégitheti, ha az allami
munkakdzvetitd részben magara vallalja az allaspalyazok egyéni
termelékenységvizsgalatanak koltségét. A betanitott munkak esetében ez megbizhatobb és
dragabb teszteket jelenthet. A kivalasztasi eljaras kozos kidolgozdsa és alkalmazasa a
kisvallalatok szdmara a méretgazdasagossag alapjan is elonyds lehet, mivel a magas fajlagos
koltség miatt ritkdn hasznalnak szakszeri szlirési technikékat. Noveli viszont a vallalat
koltségét, hogy nem javithatja a kivalasztas hatékonysagat statisztikai diszkriminacioval, vagy
legaldbbis jobban fel kell tarnia kartyait a kozvetitd eldtt, mint ha egymaga végzi a szlirést.

Azonban a dragabb kivalasztasi technikdk is tokéletlenek, ezért a munkakdzvetitonek
szamitania kell arra, hogy a vallalat nem tartja be a megallapodast, és a szlirés eredményét a
csoportismérvek alapjan torténd valogatassal igyekszik javitani. Varhato az is, hogy a gyors
létszamndvelést kovetden lazitja kapesolatat a kdzvetitdvel, a kdzosen kivalasztott dolgozok
egy részét pedig lecseréli. A program tartds és mindenki szamdra eldny0s hatasa, hogy azok a
munkanélkiiliek, akik valdjdban termelékenyek, de errél nem tudnak olcson megfigyelhetd
jelzéseket adni, s ezért a hagyomanyos kivalasztasi eljarasban altaldban visszautasitjak oket,
az allam altal tdmogatott egyénenkénti sziirés eredményeként allashoz jutnak, ¢és
termelékenységiiket a munkahelyi tevékenységiikkel bizonyithatjak.

A munkaiigyi kozpont és a vallalatok efféle egyiittmiikddésének elveirdl és gyakorlati
példair6l tobb beszamold jelent meg a hazai szaksajtoban. Pécsett egy induld
mikroelektronikai izem szdmara vélogattak tobb szdz betanitott munkast ezzel a modszerrel
(Janovics 1998, 1999a, 1999b). Pakson pedig Otven ugyancsak betanitott munkas
toborzasaban és kivalasztasaban miikodott kozre a helyi munkaiigyi kirendeltség egy ujonnan
induld olasz butorgyartd kisiizem szamara (Adorjan 2000). A tijékoztatds javitasa végett
Pécsett magukkal a kozveté munkatarsaival is elvégeztették a tesztfeladatokat (Janovics
1999b).

Kutatdsunk soran mi is talaltunk példat a kivalasztasban vald egyiittmiikddésre, a gyori
munkatigyi kdzpont és az ottani elektronikai nagyiizem kozott. A betanitott munkara vald
alkalmassag vizsgalatat a vallalat és a munkaiigyi kdzpont pszichologusai kdzosen dolgoztak
ki. A jelentkezdk tobbsége ma mar nem a nyilvantartott munkanélkiiliek koziil keril ki. A
munkaiigyi kozpontban végzik azoknak a sziirését is, akik kozvetleniil a gyarban
jelentkeznek. Szintén a kozpont pszicholégusai utaznak Szlovakidba, hogy helyben
valogassadk ki az allamkozi szerzddés alapjan alkalmazott, naponta ingazd dolgozokat. A
munkatiigyi kozpont az allamkozi szerz6dés megkotésében is aktivan kdzremiikodott, amikor
arra a kovetkeztetésre jutott, hogy a vallalat munkaerdigénye belf6ldrél mar nem elégithetd
ki. A szerz6dés értelmében a kiilfoldiek foglalkoztatasanak a megéallapitott 1étszam erejéig
nem feltétele a hazai munkaerd 3.2. részben emlitett vizsgélata.

A gyOri munkaiigyi kozpont szakemberei szerint az {izem nagyon -elégedett a
szolgaltatasukkal. Ugyanennek a vallalatnak a székesfehérvari lizeme szintén igényelné a
koz6s felvételi sziirést. Ok az érdekeltség hianyaval magyarazzak, hogy az ottani munkaiigyi
kozpont — Aallitdsuk szerint — lényegében nem jatszik szerepet a toborzasban és a
kivalasztasban. A székesfehérvari cégnél ugy vélik, megfeleld érdekeltség esetén a
munkaiigyi kézpont vezetd helyzetbe keriilhetne a kozvetités piacan. A vallalat mindkét
lizeme 1ényegében kiilsé szervezetre bizta a toborzast és a kivalasztast: a székesfehérvari a
munkaeré-kdlesonzbjére, a gyri pedig a jelek szerint a munkaiigyi kozpontra.*

* Székesfehérvaron annak a dolgozonak van esélye rogton sajat alloméanyba keriilni, akinek hasonlo
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Az aladbbi tablazat a munkaerd-gazdalkodas néhany jellemzdjét foglalja Ossze a két
lizemben.

Székesfehérvar Gyor
Munkaerd-kolcsonzés Van Nincs
Kiilfoldiek foglalkoztatidsa Nincs Van
A munkaiigyi kozpont részvétele a Nincs Van
kivalasztasban
A betanitott munkasok Osszetétele Nok és férfiak  Csak nok

A két hasonlo tevékenységet végzo gyar munkaerd-gazdalkodéasa 1ényeges jellemzdokben eltér.
A két varos munkaerdpiacanak fontos kiilonbsége, hogy Gydr napi ingazéassal Szlovakianak a
hatartol tavolabbi térségeibdl is elérhetd (vagyis a szlovakiaiak foglalkoztatdsa természetes
térbeli kapcsolatokat allit helyre), mig Székesfehérvar nem (ez az iizem nem is alkalmaz
kilfoldi betanitott munkasokat, mert elmondasa szerint nem éri meg). A legkevésbé
indokolhat¢ kiilonbség, hogy mig Székesfehérvaron 4045 szazalék a férfi dolgozok ardnya,
Gyorben betanitott munkasnak csak ndket vesznek fel.

A pécsi és a paksi eset, legalabbis a szakirodalmi ismertetésiik alapjan, inkabb megfelelni
latszik a hatékonysag és a méltanyossag egyiittes kovetelményének, mint a gyori elektronikai
cég interjuinkbol megismert esete. Az utobbiban ugyanis a mun-kaiigyi kozpont a jelek
szerint fOleg a vallalat megbizottjaként jar el, mivel diszkriminativnak tind felvételi
eljarasban vesz részt.

4.2. Szelektiv allaskeresési tamogatas

A munkanélkiiliek egy részének allaskeresési tamogatasa szintén enyhitheti a vallalatok és a
munkanélkiilieck szempontjainak ellentmondasat, illetve opportunizmusuk — jelen esetben
inkabb csak a munkanélkiiliek opportunizmusanak — kovetkezményeit. Kiilonbség a
mindennapos kozvetitéshez képest, hogy az efféle programban viszonylag kevesen vehetnek
részt. Tegyiik fel, hogy az allaspalyazok termelékenységének megitélésekor a munkaltatok
elsésorban nem mérésekre, hanem jelzésekre tdmaszkodnak! A munkatligyi kozpont az
allaskeresési tamogatassal — a képzéssel ellentétben — nem noveli ligyfele termelékenységét,
hanem arra igyekszik megtanitani, hogy meggydz6 jelzést adjon. Emellett a kozvetitd
meggyOzheti a potencialis munkaltatot, hogy a szokdsosndl alaposabb eljaras sordn iigyfele
olyan jellemzdjét ismerte meg, mely magasabb termelékenységre utal, mint a vallalati
szliréskor altalaban vizsgalt jelzések.

Az allaskeresési tdmogatas kritikaja lehet, hogy nem szamol a vallalati szempontokkal,
mivel eredményeként az alldskeresdk jobban félrevezethetik termelékenységiikrél a
munkaltatokat. Elképzelhetd, hogy a munkailigyi kozpont nem hivatalosan kiilonféle
viszontszolgaltatasokat nyujt a vallalatoknak annak fejében, hogy megtiirnek néhany alacsony
termelékenységli dolgozot. A munkakozvetitd mindkét megbizoja érdekét képviseli, ha a
specidlis tamogatast ¢élvez0 munkanélkiiliek termelékenyebbek a programban részt nem
vevoknél. Hogyan valogatjdk ki oket, amikor nem ismert a termelékenységiik? A
munkanélkiiliek magukat valogatjak ki, mivel a programban valdé Onkéntes részvétel aktiv

tevékenységben szerzett tapasztalata van. A tobbiek a kdlesonzdcég alkalmazottai lesznek, de a
termelékenyebbeket kés6bb szintén sajat allomanyba veszik. A felvételi szlirés kiszervezése és az eldléptetési
rendszer arra utal, hogy az alaposabb alkalmassag-vizsgalat a foglalkoztatas soran torténik.
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allaskeresést és a kozvetitovel valo intenziv egylittmikodést igényel.

A program tehat Gigy értelmezhetd, hogy a munkakdzvetité — a potencidlis munkaltatokra
valo befolyéasat is felhaszndlva — tobbet kolt azokra a munkanélkiiliekre, akik valoban
érdekeltek az elhelyezkedésben, és vallaljak az intenziv keresés rajuk haruld koltségeit. A
vallalatok igy megfelel6 dolgozdkat kaphatnak, a termelékenyebb munkanélkiiliekeket pedig
konnyebben felveszik. Nem allithatd, hogy a programbol tdvol maradok nem miikddnek
egyiitt a munkakozvetitdvel, vagyis emiatt 0k nem zarhatok ki a segélyezésbdl. Az onként
jelentkezOk viszont biztosan egyiittmiikodnek, ezért érdemes tobbet kolteni rajuk — az 6
kivalogatasuk révén csokken a munkanélkiiliek opportunizmusanak kockézata.

A gy6ri ugynevezett mentori rendszer egyik esetleirdsa szerint specialis allaskeresési
tamogatas eredményeként kapott munkat a tobbszor emlitett elektronikai cég szereldszalagjan
egy kozépkorl, tartésan munkanélkiili né (Berzsenyi 2000). De mit is jelent a specialis
tamogatas, ha egyszer az illetd sikerrel elvégezte a tesztet, tehat méltanyos kivalasztasi eljaras
esetén mindenképpen felvették volna? Az esetleirasbol kideriil, hogy mentora segitett neki
belatni, nincs esélye a kordbban végzett adminisztrativ munkara. Emellett a munkakozvetitd
meggydzhette a vallalatot, hogy az illetd esetében ne alkalmazzon statisztikai diszkriminaciot.
Ez anndl inkabb lehetséges, mert a kivalasztasi eljards nagy részét — mint lattuk — a
munkaiigyi kozpont végzi a vallalat részére. Mellesleg a fiataloknal bizonydra lasstibb, am
feln6tt gyermekekkel rendelkezd, igy — a kisgyermekes anyakkal ellentétben — ritkan hianyzo,
tobb miiszakos munkara is hajlando, k6zépkort nék alkalmazasa — a varroddkhoz hasonldan —
az elektronikai szereldszalagokon is eldnyds lehet munkéltatonak és munkavallalonak
egyarant. Esetlinkben erre utal, hogy — a leiras szerint — az illetd azota is a cégnél dolgozik.
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