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HIRDETES

Szemléletvaltas tanudi vagyunk: az emberieréforras-
menedzsment valtani kényszeriil. A karrierelehetd-
ségek kiszélesitése és valtozatos formainak alkal-
mazasa, a karriergondozasi funkcio el6térbe kerti-
lése jelzi a tudas alapy, informacioés tarsadalom ko-
vetelményeinek megfeleld személyiigyi tevékeny-
ség fejlédési iranyait.

Mi a karrier?
Mit tekint karriernek az egyén, a szervezet és a tar-
sadalom?

Mit tehet a szervezet a kulcsfontossagi munkatar-
sainak megtartasa érdekében?
Es egyaltalan, kinek a karrierje?

Ilyen és hasonl6 kérdésekre keres és ad valaszt a
konyv, amelyet az emberieréforras-menedzsment
témaval még csak ismerkedd egyetemi, f6iskolai és
kiilonb6z6 tanfolyami hallgatéknak, valamint gya-
korlé szakembereknek egyarant ajanlhaté.
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HIRDETES

AZ EMBERKOZPONTU HUMANEROFORRAS

javaslatot, milyen eszkozokkel fejleszthetd to-
vabb egy vallalat miik6dése, hogyan valhatnak a
munkatarsak még erésebben dsszetartdé kozos-
séggé, amely képes megfelelni a modern kihiva-
soknak.

A munkatarsak kivalasztasa, készségeik megfe-
lel6 fejlesztése, motivalasuk, a kozos kiildetéssel
valé azonosuldsuk lényegében meghatarozza
munkavégzésiik szinvonalat. Fontos azonban
tisztaban lenni azzal, hogy a munka nem lelki,
érzelmi vdkuumban folyik, ezért a munkatar-
sakkal val6 valédi torédés jelenti az igazi moti-
vaciot.

‘ Humaneré6forras tanacsadoként arra tesziink

Szolgaltatasaink koziil:

Kompetencia K6zpont, mint a modern human eréforras alappillére
A Kompetencia Koézpont (AC) kival6 diagnosztikai eszkodz, mely 6sszegyijtve tartalmazza az egyes
munkakorok betoltéséhez sziikséges kulcskompetencidkat. A Kompetencia Kézpont felallitdsa és
miikodtetése igen hatékony eszkoz, mind a toborzashoz, mind a vezet6i pozicidba térténd kivalasz-
tashoz, mind a teljesitményértékeléshez, mind pedig a képzési programokhoz. Ennek kialakitasara,
megszervezésére és korszert, koltséghatékony miikodtetésére adunk javaslatot.

Vezetdi Coaching
Azokat a kozépvezetOket szeretnénk elsdsorban tAmogatni, akik nemrég keriiltek vezet6i pozicidba,
és még nincs megfelel6 mélységili vezetdi tapasztalatuk. Vezetdi coaching programunk a vezet&i
munka legfontosabb elemeire fokuszal: dontéshozatal, delegilas, szamonkérés, motivacio, teljesit-
ményértékelés, kommunikacio, csapatépités.

Team Coaching

A Team Coachingot abban az esetben ajanljuk, amikor a szervezet célja az azonos szintli vezet6k
jobb egyiittmiikodése a stratégiai és az lizleti célok elérése érdekében. Segit a csoport céljainak
tisztazasaban és elérésében, ramutat a kozos felel6sségre, hatékony kommunikaciot épit fel és ta-
mogat a legjobb teljesitmény elérésében. A Team Coaching soran lehetéség nyilik a résztvevok
személyes hatékonysaganak és elégedettségének fejlesztésére, a felmeriilé kihivasok kozos megbe-
szélésére, egymas nézdbpontjainak és otleteinek meghallgatasara, egy igéretes megoldas kivalaszta-
sa és a kozos tanulsagok levonasa révén.

Outplacment Program

A munkaltaték Gondoskodoé elbocsatas (Outplacement Program) keretében segithetik az elbocsa-
tott munkatarsak visszaintegralasat a munkaerd6piacra. Tamogatjuk a munkaadoéi oldalt, kommuni-
kaciés hangsulyt helyezve a tarsadalmi szerepvallalasra, segitjiik a vallalatot nemcsak a 1étszamle-
épitéssel jaré adminisztrativ feladatok végrehajtasdban, hanem atvallaljuk az elbocsatassal jaré
kommunikaciéot. Személyes interjik soran felmérjiik az elbocsatott munkavallalok erésségeit, fej-
lesztendd teriileteit, idegennyelv-tudasat és MS Office ismereteit. Ezen eredményekre alapozva
karrier tanacsadassal és self-management programmal tdmogatjuk az érintetteket, segitve 6ket a
CV irasban és az allasinterjira torténo felkészitésben, és természetesen a tovabbképzésben.

Tilly Mariann

ergo@sinun.hu
www.sinun.bakerstreet.hu
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MUNKA ES GAZDASAG
A MAGYAR KOZGAZDASAGI TARSASAG ROVATA

HALM TAMAS

NOVEKEDESI FORDULAT - DE HONNAN JON A LENDULET?

A gazdasagi novekedés meginditasanak esélyérdl és lehetséges forrasairdl vitatkoztak
néhany hete a Magyar Kozgazdasdgi Tarsasdg 51. vandorgyiilésének résztvevoi. Azzal
nem arulunk el kiilon6sebb titkot, hogy nem konnyii f6cimet talalni egy vandorgyftilésnek.
Tavaly az ,Atalakulas és konszolidacié a magyar gazdasagban és gazdasagiranyitasban”
mott6t valasztottuk, mert a februdri elndkségi tilésiink idején gy tiint, hogy 2012 a kon-
szolidacio éve lesz. Hat, nem egészen ugy alakultak a dolgok... 2013 marciusaban sziiletett
meg a ,Novekedési fordulat” cim, amelyhez néhany hénap mulva elndkségiink egyik 6va-
tos tagja hozzaflizte a ,,Honnan jon a lendiilet?” kérdést.

A novekedés meginduldsat tobb mint félévtizede varjuk, és joggal, hiszen az elmult évek
Osszevont novekedési teljesitményének eredményeként ma sem vagyunk nagyon tavol a
GDP 2006. évi szintjétdl. Mindannyiunk emlékezetében elevenen élnek még a 2006-os év
torténései: a meggondolatlan és 8 honap utan kényszertien visszavont afacsokkentés, a
konvergenciaprogramunk Eurdpai Bizottsag altal megkdvetelt atirasa, a sajnalatos - és
sorozatos - megszoritasok, amelyek elkertilhetetlenek voltak a fenntarthat6 palyat igen-
csak elhagy6 koltségvetési folyamatok normalis mederbe tereléséhez.

Mindez jol kiszamithatdan lefékezte a magyar gazdasag novekedését. (Nota bene: talan
nem art belegondolnunk, mi tértént volna orszagunkkal, ha az akkor sokat birdlt EU nem
kovetelte volna meg a gazdasagpolitikai korrekciét, és 10% kortli allamhaztartasi hiany-
nyal ér el minket a 2008. évi nemzetkozi pénziigyi, majd gazdasagi valsag.) Egy manapsag
ritkan emlegetett ,keleti” szerz6tdl kordbban sokat idézték az ,egy l1épés elbre, két 1épés
hatra” fordulatot - ezt parafrazalva mondhatjuk, hogy 2007 6ta volt egy nagyon nagy meg
egy elég nagy lépésiink hdtra, meg néhany kis lépésiink elore.

Azota sok mindentdl vartuk a névekedés megindulasat:

* azegyensuly helyreallitasatdl,

» aradikalis és azonnali ad6csokkentéstdl,

* azeuropai unids tamogatasoktol,

» akiilfoldi téke bedramlasatdl (majd kiszoritasatol),

* anyugati konjunktira beindulasatdél meg a keleti kapcsolatok fellendilésétél,

* a multik megado6ztatasatol és megrendszabdlyozasatél éppugy, mint stratégiai
partnerré emelésiiktd],

* anyugdijkorhatar emelésétdl (mikozben a néket negyvenéves munkaviszony utan
tomegesen engedtiik nyugdijba vonulni),

* ajaradékosok egy részének a munka vilagaba val6 visszaterelését6l meg a segélye-
zettek kozmunkassa ,nemesitésétil”,

* abelsé felhasznalas devizahitellel valo 6sztonzésétdl, majd a devizahitelek kivalta-
satdl,

* acsaladi gazdasdgok tamogatasatdl meg a - hogy is mondjuk: - nemcsak a csaladi
gazdasagok tamogatasatdl,

* aszabad palinkaf6zést6l meg a dohanyzas visszaszoritasatol,

» az egyidejlileg elromld hiit6szekrények és tévékésziilékek tomeges cseréjétd],

Halm Tamas f6titkar, Magyar Kézgazdasagi Tarsasag.
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NOVEKEDESI FORDULAT...

» a fels6oktatas tdmegessé valasatdl, majd - tandijmentes mdédon - fizet6ssé tételé-
t6], a keretszamok sziikitésétol, valamint

* Europa pénziigyi, logisztikai és szolgaltaté kdzpontjava valasatél éppugy, mint Eu-
répa termelémihelyévé valasatol.

Nem csoda, ha nemcsak az egyszer(i allampolgarok, hanem mi, kozgazdaszok is olykor
Kicsit elbizonytalanodunk.

Ha viszont sikeriil egyfajta egészséges tavolsagtartassal figyelniink a gazdasagi helyzetiink
alakulasat értékeldket, csendes derti lesz trra rajtunk. Olykor vezetd gazdasagpolitikusa-
ink is megengedik ugyanis maguknak, hogy ,nagyvonalian” az eurdovezet periféridjahoz
hasonlitsak gazdasagunk teljesitményét, megfeledkezve arrél, milyen korlatok k6zé szorit-
ja a dél-eurdpai régiot a sajat valuta és monetaris politika hianya. Vagy a magyar GDP
2009. évi visszaesését a gazdasagiranyitas kudarcaként talaljak, nem emlitve (vagy, jobb
esetben, éppen csak megemlitve), hogy a zuhanast els6sorban a kiviteliink f6 felvev6piaca-
inak ,bezarulasa” idézte el6.

Ugyane korbdl (csak a masik oldalrol) pedig a sok esetben nem tények, hanem vallalatve-
zet6k megitélése alapjan dsszedllitott versenyképességi rangsorokban elért helyezésiink
valtozasaibdl vonnak le messzemend kovetkeztetéseket.

A kedvenc ,gumicsont” persze, hogy a foglalkoztatds: névekedett-e, avagy csékkent?
Jobb-e a k6zmunka (még a megaldzoéan alulfizetett k6zmunka is) a segélyezésnél? Helyes-e
az a mddszertan, amelyik a k6zmunkasokat is a foglalkoztatottak kozé szamitja?

Nem csoda, hogy a kozvélemény el6tt szinte csupan két végletes értékelés ismert.

Az egyik oldalrél Magyarorszag a vdlsdgot legjobban kezel6 orszdg - talan nemcsak az
Eurépai Uniéban, hanem vilagszerte is. A masik pdlus pedig azt allitja: az utébbi években
csupa kontdr balfogads tortént gazdasagpolitika cimszd alatt. Nyilvanval6, hogy mindkét
vélemény tuilzo, és ha nem is a mértékadd, de a mértéktarté kozgazdaszoknak higgadtab-
ban illik értékelniiik gazdasagunk és gazdasagpolitikusaink teljesitményét. Talan ez a
2013. évi kozgazdasz vandorgytilésnek egyik legfontosabb tanulsaga.

A masik tanulsag pedig az a régéta ismert igazsag, hogy a gazdasdgpolitika csupdn kere-
te a gazdasdg miikédésének: jobb esetben segiti, rosszabb esetben fékezi a gazdasag sze-
repl6inek teljesitményét. Azokét, akik a GDP-t el8allitjak. Ne feledjiik: ezek tdlnyomé része
nem termékeket, hanem szolgaltatasokat bocsat ki - még ha az utébbiak kisebb szerepet
jatszanak is kiviteliinkben.

A termékelballitas egyoldala preferalasa nem a legfejlettebb gazdasagok klubjaba vezeti
hazankat, és nem segiti kiilondsebben a foglalkoztatas javitasat sem. A versenyképes ipar
és mez6gazdasag egyre tOkeigényesebb, ezért Gj munkahelyek nagy tdmegben inkabb a
szolgaltat6é agazatokban johetnek létre. Egy labdartgé stadion folépitése az épitdipar telje-
sitményeként noveli a GDP-t - de csupan egyetlen évben. A benne jatszott mérkozések
bevételeit viszont szolgaltatdsként rogziti a statisztika - sok évtizeden at...

Vissza a tartalomjegyzékhez
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TRENDEK, VELEMENYEK

MIT TANULHATNAK A MENEDZSEREK A BORASZOKTOL?

Heimann Zoltdn régi szekszardi boraszcsaladbdl szarmazik. A budapesti
Kozgazon szerzett diplomaval borkiilkereskedé lett, majd a Béres Rt,,
kés6bb a Babolna Rt. vezérigazgatodja. Ezutan egy nagybank retail régio-
igazgatoja. Kozben mar fejlesztette a csalad boraszatat, és mara a
Heimann Csaladi Birtok orszagosan a legismertebbek kozé tartozik, tobb

rangos Kiilféldi elismerésben is részesiilt.

- Miért vasarol sz616t, épit pincét egy sikeres gazdasagi vezet6? Menekiilési titvona-
lat tervez, vagy egyszeriien csak tobb labon akar allni?

- A csaladi boraszattal inkdbb édesapam szadmara prébaltam valamilyen aktivitasi lehet6-
séget teremteni, aki 60 éves friss nyugdijasként nem igazan talalta helyét az 0j piacgazda-
sagban. De végil is, visszafele nézve j6 dontés volt, mert mikor idegen lett mar szamomra
a menedzserkedés, nagyon kedvemre valé elfoglaltsagot és életcélt talaltam a boraszatban.
Ma mar 100 szazalékban ezzel foglalkozom, s6t feleségem és egyik fiam is ezt valasztotta
hivatasul. Nem igy terveztem, de mikor vezet6ként leirtam néhany vargabetiit, 50-hez
kozeledve azt tapasztaltam, hogy mar csak nehezen tudok beilleszkedni ebbe a fiatal val-
lalkozéi vilagba, kézenfekvd volt a valtas.

- De végiil is szépen iveld vezetdi palyat futott be.

- En nem egy tudomanyos felkésziiltségli menedzser vagyok, inkabb 6sztonés vezetének
mondandm magam. Viszont mindig volt vizidm, és vezet6ként e viziot probaltam elfogad-
tatni, megértetni beosztottjaimmal. A vilagos célok, a pozitiv hozzaallas, ugyanakkor bizo-
nyos tiirelem a végrehajtasban - mindezt még a Kozgazrol a Chikan féle szakkollégium
egész palyamat alapvet6en befolyasold szellemébdl hoztam magammal - segitett motival-
ni az embereket, és eredményeket tudtunk elérni ezen az Gton is.

- Biztos vannak olyan értékek, amelyeket a mai, még nem teljesen Kiforrott vezetoi
kultaraba a boraszoktol érdemes lenne atvenni...

- Azt kell 1atni, hogy a boraszatnak nagyon specialisak az adottsagai. A fold adott, alig érté-
kesithetd, mashova el nem vihet6. Az a munka, amit befektetsz, azonnal nem, csak hosszu
tavon hozza meg gylimolcsét. Azaz ez egy roghoz kotott szakma, és ebbdl adéddan sziik-
ségszeri a hosszu tava gondolkodas. A sz616t6ke eliiltetése utan 3-4 év mulva hoz el6szor
gylmolcsot, és tjabb 1-2 év mire igazan termoére fordul, viszont az élettartama akar 50-70
év is lehet. Ebb6] adddik, hogy sokkal megfontoltabban kell tervezned. Egy pincét 100 évre
épitesz, egy horddt (a barrique hordo kivételével), vagy egy gépet tobb évtizedig hasz-
nalsz. Es ott vannak a kollégak. Altaldban mar gyermekkorotoktol ismeritek egymast, de a
sziileiket, nagysziileiket is ismered, tudod, mit varhatsz tdliik. J6t is, rosszat is. A rovid tava
siker persze feliilirhatja ezt, de azért az erkdlcsi, etikai itéletek hosszu tdvon fennmarad-
nak - kiilondsen a kistelepiiléseken. Tovabb megyek: mi boraszok termékeinkkel, de sze-
mélyesen is nagyon kozvetlen kapcsolatban allunk a fogyasztéval. Ha nem izlik, amit el64l-
litottal - marketing ide, marketing oda - soha tobbé nem rendel beléle. Es az is szamit,
hogy személyesen is megmutasd magad. A bizalom kulcsszé ebben a szakmaban. Tehat a
bor egy olyanfajta médium, amely id6ben, térben és tarsadalmi sikon is belekényszerit
egyfajta megfelelésbe.
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MIT TANULHATNAK A MENEDZSEREK...

- Mennyiben jellemz6 ez a hazai menedzservilagra?

- Az (j elit lassan megtalalja 6nmagat, de csak lassan, ma még azért a ,kaparj kurta” jel-
lemzd inkdbb. Nem tudom, hogy a torténelem ismétli-e 6nmagat, de hat Rockefeller is azt
kérte, hogy ne kérdezzék az els6 egymilliojardl, és aztan késébb milyen példaértéki kari-
tativ, kultiratdmogatd tevékenységet folytatott. Ma egy valtas korszakdban éliink, sok
minden van egylitt, a mult oroksége, ideologiai valsag, gyokértelenség, szocidlis szakadé-
kok. Valaminek biztosan torténnie kell, mert kiilonben nem lesz felemelkedés.

- Readlis, hogy az élelmiszergazdasagot gyakran Kitorési pontként emlitjiik?

- A Karpat-medence a természeti er6forrasok illetve adottsagok szempontjaboél predeszti-
nalt arra, hogy itt er6s mezégazdasag miikodjon. Hogy az orszag ebbdl fog-e megélni, azt
nem tudom, de az adottsagaink jok. Ha termeléstechnol6giat mondok, arra célzok, hogy
példaul Hollandia, Dania a tudomanyos-technikai forradalom vivmanyainak alkalmazdasa
révén magas termelékenységgel produkal ,high-tech” termékeket, de érdekes modon a
joléti tarsadalomban masfajta igények is megjelennek, és az emlitett orszagok djra komoly
beruhazasokra kényszeriilnek példaul a kornyezetkarosodas visszaszoritasa, vagy a bio-
technoldgia fokozott fejlesztése érdekében. Mi nem szaladtunk ennyire el6re, és igy az 4j,
természetkozelibb fogyasztdi igények kielégitése egyszertibben megoldhatd. Ugyanakkor
az a modell, hogy a bag6ért privatizalt nagyiizemekben megprébalunk uniés tAmogatassal
versenyképes tomegtermékeket elgallitani, latvanyosan megbukott.

Persze ne essiink a masik végletbe. Narodnyik médon otthon tartani a haz mogott harom
mangalica diszno6t - lejart lemez. J6l szervezett, magas mindséget és hozzaadott értéket
produkalo, a teljes vertikumdaban kiépitett, kornyezetbarat, (biogazdalkodas, visszafogott
novényvéddszer-alkalmazas, stb.) ugyanakkor koltséghatékony gazdalkodas, ez az egyet-
len célravezet6 ut. Nem az lizemi méretnagysagon kell vitatkozni. A kisiizem és a nagy-
lizem ésszerl otvozete felel meg adottsagainknak. A lobbycsoportok pillanatnyi erejétél
fliggben allandban valtoz6 koncepcidk helyett sziikség lenne egy, a kovetkezd évtizedek
varhatd sziikségleteibdl kiindulé higgadt viziéra, amelynek viszont kovetkezetesen ala
kellene rendelni a rovid tavu érdekeket.

- Adjunk konkrét tanacsot a hazai menedzsereknek: ha egy nagyon megbecsiilt iiz-
leti partner érkezik kiilféldrél, milyen bort kinaljanak neki, ami mutatja, hogy mi is
képesek vagyunk jo minoséget, vilagszinvonalat produkalni?

- Tobbet is kinalnék. Mindenképpen valami Balaton-felvidékit, példaul Olaszrizlinget, vagy
Juhfarkot, de lehetne egy kival6 Furmint is, mert ilyet nem iszik masutt, és nagyon izgal-
mas a zamatvilaga. De tudnék olyan termékeket is ajanlani - példaul a mi borvidékiinkrél
a Bikavért, Kadarkat vagy Kékfrankost - amelyek nem a nyugat-eurdpai mintakat kovetik.
Ahhoz ugyanis, hogy arcunk legyen, ahhoz, hogy magunkat fel tudjuk épiteni, valami speci-
alis kell, de nemzetkozi szinten is kitiné mindségben. Sziikség van a vilagfajtakra, hiszen
azok nem véletleniil olyan népszertiek széles korben, de ez nem elég. A vilag nem ugy mi-
kodik, hogy kitlizziik az drpadsavos zaszl6t és mostantdl mindenki sziirkemarhat eszik és
kecsketejet iszik, hanem része vagyunk a vilagpiacnak, ismerjiik a Camambert és az Emen-
tali-kultarat, de vannak eredeti termékeink is. Ez nem ,vagy-vagy”, hanem ,és” kategoria.
Igyekezziink izlésben, kultiraban ,globalizalédni”, de mellette adjunk egyéniséget, csak
rank jellemz6 dolgokat. Ez a kiemelkedés esélye a mai vilagban.

MUNKACSY FERENC

Vissza a tartalomjegyzékhez
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TRENDEK, VELEMENYEK

NAGY KATALIN

UJABB UNIOS INTEZKEDESEK AZ IFJUSAGI MUNKANELKULISEG
LEKUZDESERE

A novekvé ifjusdgi munkanélkiiliség, az elveszett generacié veszélye a 2000-es évek koze-
pétol kiemelt témaja Eurépa munkapiaci folyamatokkal foglalkozé forumainak. Az elhtiz6-
do valsag kovetkeztében a fiatalok munkanélkiilisége nem csupdan riaszté méretd problé-
mavj, de a jovo tarsadalmi szovetét is egyre inkdbb kikezd6 fenyegetéssé valt. Olyannyira,
hogy a 2014-es eurdpai parlamenti valasztasok kozeledtével a kérdéskor politikai dimen-
zidja lathatdéan egyre markansabba valik. Mi sem példazza ezt jobban, mint az, hogy az EU
allam- és kormanyf6i tanacsiilésének a napirendjén a munkanélkiili fiatalok ligye 2013-
ban mar harom alkalommal is szerepelt. Legutoljara oktoberben, amikor a Tanacs ugy
hatarozott, hogy a problémakor kezelésében legfontosabb intézkedésnek mindsitett Un.
Ifjusdgi Garancia bevezetését célzé terviiket a tagallamoknak 2013 végéig be kell nyujta-
niuk, hogy 2014 januarjatol azonnal igénybe vehessék az intézkedéshez kapcsolédd Ifji-
sdg Foglalkoztatdsi Kezdeményezés elnevezésli kozosségi forrast.

Mi is az Ifjusagi Garancia illetve az Ifjasagi Foglalkoztatasi Kezdeményezés pénzalap? Mit
jelentenek Magyarorszag szamara?

2013 els6 felében az EU 27 tagallamaban 5,7 milli6 fiatal munkanélkiili volt, 23,5%-os ara-
nyuk kozel 1 szazalékkal tobb, mint az el6z6 évben. A legalacsonyabb ardny Németorszag-
ban és Ausztridban (7,6%), illetve Hollandidban (10,5%) tapasztalhat6, mig a legnagyobb,
50% feletti aranyt Gorogorszagban és Spanyolorszagban, illetve Olaszorszagban (38,4%)
és Portugdliaban (38,3%) regisztraltak. Magyarorszagon a 25 év alatti allas nélkiili fiatalok
aranya az adott id6szakban mintegy 29 %, 2012-hoz képest enyhén névekedd volt.

Az Eurépa-szerte emelkedd ifjisagi munkanélkiiliség kezelésére 2012 decemberében az
Eurépai Bizottsag Ifjiisdgi Foglalkoztatdsi Csomagot! fogadott el, amely az alabbi kez-
deményezéseket tartalmazza:

» az Ifjusagi Garancia bevezetésére iranyul6 javaslat,
» Szakmai Gyakorlatok Mindségi Keretrendszere,
* aTanulészerzédéses Gyakorlati Képzés Eurépai Szovetsége.

A Tandcs altal 2013 aprilisdban elfogadott - osztrak és finn tapasztalatokra éptil6 - Ifjusa-
gi Garancia? célja annak biztositasa, hogy ,valamennyi 25 év alatti fiatal a munkahelye
elvesztését vagy a formalis tanulas befejezését kovetd négy honapon beliil szinvonalas
allasajanlatot kapjon, illetve tovabbi oktatasban, tanuldszerz6déses gyakorlati képzésben
vagy gyakornoki képzésben részesiiljon”.

Az Ifjusagi Garancia bevezetése nyilvanvaldan igényel bizonyos koltségvetési raforditast,
ez azonban a szamitasok szerint sokkal kisebb, mint a tétlenség okozta veszteség. A
célcsoport : a 25 év alatti foglalkoztatas nélkiiliek, akik nem vesznek részt oktatasban vagy
képzésben sem (Not in Education, Employment, or Training), azaz az un. NEET-fiatalok.
Az Eurépa 2020 Stratégia egyik kiemelt mutatéjaként 2011-ben a NEET-

Nagy Katalin tigyvezet6, Socfactor Consulting.
1 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&newsld=1731
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UJABB UNIOS INTEZKEDESEK...

fiatalok szama uniés szinten 7,5 milli6, ratajuk pedig 12,9% volt.3 E fiatalok tavolmaradasa
munkaerdpiactél 2011-ben 153 milliard eurd gazdasagi veszteséget okozott, ami az unioés
GDP 1,2 szazalékanak felel meg* Egyes tagallamok azonban akar a GDP-jiik 2 vagy tobb
szazalékat is elveszthetik igy,> de a hosszabb tavi gazdasagi, tarsadalmi és politikai kovet-
kezmények varhatdéan ennél joval stlyosabbak.

Az Ifjasagi Garancia létrehozésa az ILO becslése szerint - az eurdovezetre szamolva - a
GDP 0,45%-at, mintegy 21 millidrd eur6t veszi igénybe. A rendszer bevezetésének tagal-
lami koéltségeit az Eurdpai Tanacs egy 2013 februarjaban létrehozott, 6 millidrd eurés Ifja-
sagi Foglalkoztatasi Kezdeményezés elnevezésili alappal enyhiti. Ezt a tagallamok azokban
a régidkban vehetik igénybe, ahol az ifjasagi munkanélkiili rata meghaladja a 25%-ot. Az
Eurépai Szocialis Alapbdl 3 millidrd euré szolgalja ezt a célt, mig egy uj, kiilon koltségveté-
si sorbdl tovabbi 3 millidrd eur6 tAmogatja a fiatalok foglalkoztatasat. A tagallamokat pe-
dig a Bizottsag arra 6sztonzi, hogy az ESZA-tdmogatasnal még tobbet bocsassanak rendel-
kezésre.

Az Ifjusagi Garancia részeként két lehetséges intézkedést kell megemliteniink. Az egyik a
gyakornoki képzés, mellyel 0sszefliggésben 2013-ban elfogadasra keriil6 Szakmai Gya-
korlatok Mindségi Keretrendszere el6 kivanja segiteni azt, hogy a fiatalok biztonsagos
korilmények kozott megfelel6 munkatapasztalatot, minéségi képzést szerezhessenek,
valamint hogy védjék a gyakornokokat attél, hogy a vallalatok olcsé, avagy fizetetlen mun-
kaerdként kihasznaljak ¢ket. A masik a tanulészerzédéses gyakorlati képzés, amellyel
Osszefliggésben a 2013-ban létrejott Tanulészerzédéses Gyakorlati Képzés Eurdpai Szé-
vetsége az Un. dualis képzések mindségének javitasan tul az ilyen jellegii képzések szama-
nak novelésére fokuszal, széles korli partnerséget kialakitva a foglalkoztatasi és az oktata-
si agazat f6 szerepl6i kozott.6

Magyarorszdgon az ifjisagi munkanélkiiliség 2012-es adatok szerint 28,1 %, a NEET
fiatalok ardanya 14,7 %.” Az Ifjusagi Foglalkoztatasi Kezdeményezés pénzalapjabdl az
el6zetes szamitasok szerint kb. 15 milliard Ft varhatd, hogy a 25%-nal magasabb ifjusagi
munkanélkiiliségi rataval rendelkez6 4 jogosult magyarorszagi régiéban (Dél-Dunantul,
Eszak-Magyarorszag, Eszak-Alfold, Dél-Alfold) timogassa az Ifjiisagi Garancia bevezetését.
Az egész orszagra bevezetendd rendszer koltségei azonban ezt jéval meghaladjak, az
igénybevehetd ESZA forrasokon tulmenden is. A 2013-t6l fokozatosan kiépitendd
magyarorszagi Ifjusagi Garancia tobbek kozott olyan meglévo intézkedésekre is épiil, mint
az ,Els6 munkahely garancia”, a gyakornoki foglalkoztatas, illetve a fiatalok vallalkozdva
valasat segit6 program.

Vissza a tartalomjegyzékhez

% A NEET-fiatalok kore meglehet6sen heterogén. A tobbségiiket adé ,valéoban” munkanélkiili - azaz
nem didk - fiatalok mellett ide tartoznak a beteg, a fogyatékkal é16, valamint, a munkajukat és ta-
nulmanyaikat 6nként sziineteltetd, tovabba az alkotétevékenységet folytatd 25 év alattiak is. Meg-
jegyezziik, hogy a szakirodalom és a nemzetkozi szervezetek és az ifjlisagi mozgalmak is megosztot-
tak a megfelel6 korcsoport definidlasa kapcsan; tipikus korosztalynak tdbben inkdbb a 30 év alatti-
akat tartjak.

* Nem foglalkoztatott, oktatdsban vagy képzésben nem részesiilé ,NEET”-fiatalok: jellemz&k, kolt-
ségek és szakpolitikai valaszlépések Eurdpaban,

http: //www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles /ef12541 hu.htm

5> A hivatkozott tanulmdany szerint Magyarorszag is ebbe a kategdridba tartozik.

6 http://observatory.org.hu/letrejott-a-tanuloszerzodeses-gyakorlati-kepzes-europai-szovetsege

7 http://kitekinto.hu/europa/2013/03/13 /rekordszinten a munkanelkuliseg/
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TRENDEK, VELEMENYEK

BAGO JOZSEF

A KOZFOGLALKOZTATAS REGI-UJ DIMENZIOI

Tarsadalmilag hasznos feladatok

Az Un. szocidlis gazdasag keretében (elvileg) végezhet6 tevékenységeket illetéen az elmult
évtized végére — az Eurdpai Bizottsag évtizeddel korabbi, 1994-ben kiadott, vonatkozé
Fehér Konyve alapjan - kialakulni latszott a hazai szakmai konszenzus.

A személyi szolgdltatdsok teriiletén ezek az otthoni segitség idds és testileg vagy szelle-
mileg fogyatékos embereknek, haztartasi alkalmazotti munkak: f6zés, mosas, vasalas, ta-
karitas, gyermekfeliigyelet, tanulasi nehézségekkel kiiszkod6 fiatalok korrepetalasa, a
problémas fiatalok szabadid6 és sportprogramjainak szervezése, lakohazak 6rzése, porta-
szolgalat, vidéki, vagy a varoskdzpontoktdl tavol es6 korzetekben boltok ilizemeltetése,
f6zott étel, vasarolt aruk hazhoz szillitasa. Idetartoznak az audiovizudlis szolgdltatdsok,
Uj informdciés és kommunikdcios technikdk bevezetése, szabadidds és kulturdlis
programok szervezése, hagyomdnyorzés. A kérnyezet gondozdsa, ezen beliil elorege-
dett épiiletek feltjitasa, komfortositasa, 6rzése, helyi kozlekedés megszervezése, kényel-
mesebbé, gyakoribba, elérhet6bbé tétele (pl. mozgas-korlatozottak szadmara is), céltaxi
jaratok iizemeltetése vidéki telepiiléseken beliil és a telepiilések kozott, szelektiv hulla-
dékgytijtés, ujrahasznositas. A kérnyezetvédelem dgazatdban természetvédelmi teriile-
tek gondozasa, csatornazas, csatornatisztitas, mindségi standardok betartasanak monito-
rozasa, energia-megtakaritd eljarasok elterjesztése, kiilondsen a haztartasok kérében.

A fenti feladatok tehat azok, amelyeket az els6dleges munkaerépiacon nehezen elhelyez-
heté emberek a munka vilagaba torténd integraldsuk érdekében nonprofit szervezédési
keretek kozott ,javallottan” végezhetnek, végeznek.

A kozfoglalkoztatasi tevékenységek

Magyarorszagon 2011-t6l a kozfoglalkoztatasrél és a kozfoglalkoztatdshoz kapcsolédo,
valamint egyéb torvények modositasardl szolé 2011. évi CVI. torvény hatarozza meg a
kozfoglalkoztatas keretében végezhetd tevékenységet.

A szabdlyozas értelmében kozfoglalkoztatasi jogviszony olyan munkara létesithet6, amely
torvény altal el6irt allami feladat, vagy a helyi 6nkormanyzatokrol sz616 térvényben el6irt
kotelez6 vagy onként vallalt feladat, vagy a nemzetiségek jogairdl sz6lé térvényben el6irt
kotelez6 vagy onként vallalt feladat, vagy a helyi vagy azon tulmutaté kozosségi - igy ki-
lonésen egészségmegirzési, szocialis, nevelési, oktatasi, kulturalis, kulturalis 6rokség
megdvasa, mliemlékvédelmi, természet-, kdrnyezet- és allatvédelmi, gyermek- és ifjusag-
védelmi, sport, kozrend és kozlekedésbiztonsagi, ar- és belvizvédelmi céld, kozforgalom
szamdara megnyitott at, hid, alagut fejlesztéséhez, fenntartasahoz és tizemeltetéséhez kap-
csolodo sziikségletek kielégitését szolgald feladat, vagy a Kormdany altal meghatarozott
kozosségi célok megvaldsitasat elsegit6 feladat.

A feladatvégzés értelemszerlien nem lehet nyereségérdekelt, piac- és profitorientalt.

Bago Jozsef szakmai tanacsadd, Beliigyminisztérium.
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Tovabbi feltétel, hogy a felsorolt feladatok kizar6lag akkor lathatok el kozfoglalkoztatas
keretében, ha a feladat ellatasara torvény nem ir el6 kozalkalmazotti, kdzszolgalati vagy
kormanyzati szolgalati jogviszonyt. A koézfoglalkoztatottak szdmanak novekedésével a
szocidlis gazdasag keretében végezni javasolt tevékenységek koziil mind tébb elem roko-
nithat6 a hazai kozfoglalkoztatasi feladatokkal.

Helyi kozfoglalkoztatas

A kozfoglalkoztatasi torvény a lehetséges kozfoglalkoztatok kozott els6ként emliti a helyi
onkormanyzatot. A programok megvalésitasa sordn is meghatarozo szerepet toltenek be
az onkormanyzatok a kozfoglalkoztatas kiilonboz6 teriiletein. Ismeretes, hogy a Magyaror-
szag helyi 6nkormanyzatairol sz6l6 2011. évi CLXXXIX. torvény - egyebek mellett - meg-
hatarozza a helyi koziigyek, valamint a helyben biztosithatd koézfeladatok kérében ellatan-
d6 helyi onkormanyzati feladatokat. Az egyik ilyen feladat a helyi kozfoglalkoztatas. A je-
lenlegi szabalyozas tehat generalis mandatumot ad az 6nkormanyzatoknak a kézfoglalkoz-
tatds szervezésére, amennyiben az onkormanyzati térvényben meghatarozott, tobb mint
husz tevékenységfajta mellett jeloli meg munkavégzési lehet6ségként altalanossagban (is)
a helyi kozfoglalkoztatast.

Orszagos kozfoglalkoztatasi programok

A Munkaiigyi Szemlében koradbban megjelent egyik szakértdi megkozelités szerint ,Sok
program jo segitség lehet orszagos kozfeladatok segitésére, mint az allami erdészetek,
nemzeti parkok, kornyezetvédelmi tarsuldsok stb. feladatainak ellatasa. Ezen esetekben az
eredményorientalt foglalkoztatasi cél egyértelmi.”

Orszagos hataskori szervek tobb megyét érintéen indithatnak orszagos kozfoglalkoztatasi
programokat. A programokban nagy létszdmd munkaeré alkalmazasa torténik, melynek
soran tobbek kozott olyan, a koz érdekeit szolgald projektek valésulnak meg, melyek javit-
jak az orszag kornyezeti értékeit, infrastrukturalis halozatat, segitenek a belviz és arviz
elleni védekezésben.

Az orszagos programok hathatés megoldast jelentenek a gazdasagban hirtelen bekovetke-
zett atalakulasok, valsagok, a sokkszer(ien kialakulé munkaerd-piaci valtozasok és az eset-
leges ,vis maior” helyzetek kezeléséhez. A programok tobbek kozott ar- és belvizvédelem-
hez, koz- és vasutakhoz, erdéteriiletekhez és megujuld energiaforrasokhoz kapcsolédd
kozfoglalkoztatas keretében valosulnak meg. Az elmult két év gyakorlataban els6sorban az
alabbi kozfoglalkoztatok vesznek részt orszagos programokban: viziigyi igazgatdsagok,
vizgazdalkodasi tarsulatok, allami és magan erdégazdalkoddk, nemzeti park igazgatosa-
gok, rendészeti szervek, katasztrofavédelmi szervek, Magyar Honvédség, kozutkezeld,
allami autopalya-kezeld.

A kozfoglalkoztaték tdmogatdsanak alapfeltétele, hogy a kozfoglalkoztatottak szadmaval a
foglalkoztatas megkezdését megel6z6 havi atlagos statisztikai dllomanyi 1étszam boviiljon.
Az orszagos programokhoz a kozfoglalkoztatok szakmai tevékenységeikhez kapcsolodd
képzési igényt nyudjthatnak be. A képzések forrasat a 2012-2014 kozotti idészakban a
TAMOP 2.1.6. ,Ujra tanulok” eurdpai uniés projekt biztositja.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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NYERKI EMIL

HR MENEDZSER KERESTETIK,
AVAGY A SUSZTERNEK LYUKAS A CIPOJE

HR vezetd kollégadm 2013 januarjaban gy dontott, hogy a cégnél eltoltott kozel tiz év so-
ran a ranglétrat végigjarva tovabbi el6rejutasra hazon és cégcsoporton belill redlis esélye
nincs, ezért tovabbi fejlédését mashol képzeli el. P6tlasat az egyik legnépszeriibb HR por-
talon keresztiil szdndékoztunk megoldani, a munkakorrél egy komplett profilt bocsatot-
tunk az érdekl6d6ék rendelkezésére.

A nagyvallalati méretkategéria als6 hataran egyensuilyozo6 cégrél 1évén sz6, minimalis HR
létszammal (vezetd plusz 2 f6) maximalis elvarasokat tdmasztottunk: elvégzendd a kozel
teljes HR feladatpaletta: direkt, indirekt munkaerd-felvétel, indirekt toborzas, interjuk,
képzések szervezése, bér, TB munkaiigyi nyilvantartds, kapcsolattartas a munkaerd-
kolcsonzé cégekkel, hivatalokkal, természetesen aktiv részvétel a vallalati kultara alakita-
saban. Német és/vagy angol nyelvtudas kiilfoldi cég 1évén alapfeltétel.

A valtas iddzitése a lehetd legkedvezdtlenebb periddusra sikeriilt: a cég komoly névekedés
és miszaki fejlesztés elott all, az 6sszes szabad energiat erre a feladatra kell koncentralni.
Emellett egy kulcspozicié betoltése és az Uj kolléga szocializalasa nem tervezett és szintén
jelentds erdket lekot6 feladatnak tlint. A megkivant értékrend megfogalmazasa hirdetés-
ben nehéz, a jelolt altal a HR szerepérdl és a dolgozok kezelésérdl vallott valos nézetei
szintén nehezen szerezhet6ek meg az interjd soran, ebben a kapcsolati halé és internetes
kutatas segitségével szerzett informaciék sem mindig segitenek. Céglinkrdl kis internetes
kutatémunkaval az érdekl6d6 jeloltek viszonylag sok informaciot talalhattak, az egyiitt-
miikddéshez sziikséges, értékrendrdl, vallalati célokrdl vallott személyes nézeteim szintén
hozzaférhet6k. (Kovacs-Nyerki-Lippert, 2012)

22 jelentkezés érkezett, az els6 beérkezett 6néletrajz atolvasasa utan mar lattam, nem lesz
egyszer( a feladat... A megfelel6 jelolt kivalasztasa mellett a szakmai kivancsisag is hajtott,
hogy a toborzasban, kivalasztasban jartas szakemberek a sajat palyazati anyagukat milyen
mindségben allitjak 6ssze?

A jeloltek kozel kétharmada, 14 f6 férfi - ennyit arrdl, hogy a HR néi intuiciot és beleérzé
képességet igényl6 szakma. (Gyimothy, 2011). Jeloltjeim atlagéletkora 41 év, bar az igaz-
saghoz hozzatartozik, hogy hat esetben csak a képzési adatokbdl visszaszamolva lehetett a
sziiletési évet megbecsiilni. Mivel az egyéb pozicidkra palyazo jeloltek altal kedvelt
Europass formatum alapadatként definialja sziiletési évet, Kicsit csodalkoztam a rutinos
CV olvaso6 személyzetis jeldltek ilyen aranyu szemérmességén. Legifjabb jeloltem egy 23
éves, palyakezd6, miiszaki menedzser végzettségli holgy nulla munkatapasztalattal (de a
fényképen nagyon szépen mosolyog), a szenior dijon két, 1955-0s sziiletésti HR menedzser
illetve HR tréning iizletag vezetd férfi osztozik.

Az el6z6ekben emlitett ifju holgyet leszdmitva tovabbi négy jeloltnek nem volt koze a ter-
meld szféraban végzett emberi er6forras menedzsmenthez, egy egykori iskolaigazgato,
egy sales menedzser, és egy reptéri utasbiztonsagi ellenér gondolt egy merészet, és pro-
balt rogton az operativ HR csticsara ugrani. Utobbi frappans mdédon prébalta feloldani
tapasztalatai és az elvarasok kozott fesziil6 ellentmondast: ,jelenlegi munkakérémben is

Nyerki Emil cégvezetd, Prettl Hungaria Kabelgyarto Kft.
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teljes munkaidében emberekkel foglalkozom”. Ami abszoludt igaz, de a ,next please” és a
Jkérem, vegye ki a taskajabol a laptopot és helyezze a szalagra” kommunikaci6 valamint a
termeld vallalat ,embereivel valé foglalkozas” talan mégsem ugyanaz.

A 22 jeldlt koziill 14-nek volt emberi er6forras szakos végzettsége, ebbdl hatan alapkép-
zésben, a tobbi nyolc jel6lt posztgradudlis képzésben szerzett HR ismereteket. Utobbiak az
alapképzésiiket jellemz6en tanarként abszolvaltak. A hat, emberi eréforras alapképzésben
végzett jelolt koziil kett6 rendelkezik masoddiplomaval, egy jogasz és egy miivel6désszer-
vez0 oklevelet szereztek. Emberi eréforras végzettséggel nem rendelkezd jeloltjeim gépé-
szek, idegenforgalmi szakemberek, miivel6désszervezdk, egyik palydzom mezdgazdasagi
technikus.

Jeloltek munkatapasztalata a nulla és 32 év koézott szérodik, a statisztikdbol kizarva a ko-
rabban emlitett, bator palyakezd6 miiszaki menedzser holgyet, az atlag munkatapasztalat
19 év. Amikor a HR-es kollégak nem sajat maguknak keresnek allast, hanem munkaltato-
juknak prébalnak uj kollégat toborozni, a felvételi interjik rendszeresen vissza-visszatéré
kérdése (Haden, 2012) a korabbi munkahelyen eltoltott id6 hossza, a valtas oka. Valodi
»job-hopper”-rel allunk szemben, vagy a koriilmények szerencsétlen dsszjatéka okozza a
jeloltnél az esetleges siir(i valtast? Nem reprezentativ mintdmban az egy munkahelyen
eltoltott atlagos id6 széls6értékei 1,2 és 18,5 év, atlagértéke 3,8 év. Ez jelent6sen alacso-
nyabb, mint a fejvadaszok altal ajanlott 6-7 éves, idealisnak tartott ,élettartam”.

Palyazéink nyelvtudasarol két esetben nem tudtam meg informdaciét az onéletrajzbol.
Alapvet6 hibanak tartom, hiszen a profilban szerepelt a nyelvismeret iranti elvaras, nem
szakmabeliektdl is elvaras ilyen esetben az idegennyelv-tudas megjelolése. Csak németiil
Oten, csak angolul nyolcan, mindkét nyelven harman, e két nyelv mellett valamely mas
nyelvet nyolcan beszélnek.

Az Osszes objektiv és szubjektiv paramétert mérlegelve harom jeloltet valasztottunk ki
személyes meghallgatasra. Végeredményrdl jelenleg nem tudok beszamolni - nem is ezzel
a céllal irtam e cikket - fontosabbnak tartottam a véletlen minta vezetdi szempontbo6l tor-
ténd bemutatasat.

Roviden dsszefoglalva: sem a palydzatok minéségében (sziikséges adatok kozlése, olvasha-
t6 hosszusagu onéletrajzok) sem a végzettség vagy tapasztalat hidnyaban a poziciéra valéd
»2alkalmatlansagi rata” tekintetében nem taldltam kiilonbséget a HR vezetd jeloltek és az
egyéb poziciora jelentkez6k kozott. Masként fogalmazva, a véletlen és nem reprezentativ
elemzésem alapjan a HR-vezeték sem jobb pdlydzék és 6nmenedzserek, mint a tébbi
szakma miiveldi. De remélem, hogy ez a kovetkeztetés csak és kizarolag erre a mintara
vonatkozik...

Irodalomjegyzék:

Gyiméthy Eva (2011): Tébb néi vezets, nagyobb kiegyenstilyozottsag. HR Portal 2011. 03. 08.
http://www.hrportal.hu/hr/tobb-noi-vezeto-nagyobb-kiegyensulyozottsag-20110308.html

Kovacs Zoltan - Nyerki Emil - Lippert Rébert (2012): Ertékek és munkamddszerek véltozasa a
magyar vallalatoknal. Munkatigyi Szemle 2012. 4.

Haden, J. (2012): 3 Interview Questions That Reveal Everything. Inc.com 2012. 7. 18.

http://www.inc.com/jeff-haden/3-interview-questions-that-reveal-everything.html?nav=next

Vissza a tartalomjegyzékhez
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TRENDEK, VELEMENYEK

MUNKACSY FERENC

A SEGITOKESZ BOBBY ESETE A SZABADSAGMEGVALTASSAL

A Kkissé vaskos angol humor kedveléi talan még emlékeznek Norman Wisdom Pitkin-
filmjeire. Az egyikben a f6h&s alrendérként az igazi rendérok el6l menekiilve meglat egy a
jarda szélén alldogal6 vak embert, és fedezékiil hasznalva atkiséri az uttesten. Majd kis id8
mulva 6riilt rohanasban visszakiséri a masik oldalra. Ez az oda-vissza vezetgetés tobbszor
ismétlédik. Es jon a geg: az iild6z6 rendérok parancsnoka is meglatja az tttest szélén téb-
labol6 embert, - a bobby ahol tud, segit - 6 is karon ragadja a szerencsétlent, hogy atkisér-
je. Az ekkor mar felhaborodott férfi kitapogatva a kéretlen segit6 adlkapcsat méretes balho-
roggal fejezi ki nemtetszését.

Ha a ki nem vett szabadsag megvalthatésaga koriili 6rokzold vitaval taldlkozom, nekem ez
a filmbeli jelenet jut eszembe. Ugyanis a szabadsag igénybevételének jogi eszkozokkel tor-
ténd kikényszeritése, bar szamos cafolhatatlan érv sz6l mellette, olyan ,segit6kész” be-
avatkozas a munkaltaté és a munkavallal6 kozotti viszonyba, ami nemcsak a munkadltatd,
hanem az esetek egy részében a munkavdllalé egyetértésével sem taldlkozik.

Elvben vitathatatlan, hogy a munkavallalé6 munkavégz6 képességének regeneralasat nagy-
ban hatraltatja, ha id6nként néhany egybefiigg6 napon keresztiil nem kapcsolédhat ki, ha
nem élhet hobbijanak, nem lehet egylitt huzamosabban a csaladjaval. A szabadsag igény-
bevétele a munkaltaté szamara is el6nyos, hiszen a kipihent alkalmazott magasabb telje-
sitményre képes. Ezért ésszer(i és természetesen népszerili minden olyan kezdeményezés
- akar szakszervezeti, akar kormanyzati oldalrél indul - amely a térvényben rogzitett sza-
badsagnapok természetben torténd kivételét segiti eld és tiltja, szankcionalja ennek elma-
radast.

Csak kozbevetdleg jegyzem meg, hogy példaul Japanban, ahol a tradicionalis munkakulta-
ranak megfelelen a vezet6k és alkalmazottak éveken keresztiil nem mennek szabadsagra,
a népesség egészségi allapota és a varhatd élettartam nagysagrendekkel jobb a magyarnal.
Tehat nem biztos, hogy a szabadsagon toltott id6 és a munkavallalok egészségi allapota
kozott kozvetlen Osszefliggés létezik (vagy legalabb is azt mas tényezdk kozvetlenebbiil
befolyasoljak.)

Tagadhatatlan tény, hogy a munkaltaték, ha nem is illik beszélni réla, a szabadsagnapokat
végeredményben valahol veszteségnek érzékelik, torekednek arra, hogy az igy kies6 mun-
kakapacitast legalabb rovidtavon minimalizaljak. Kilondsen ott, ahol a munkafolyamat -
jellegébdl adoddan vagy a munkaltaté rossz szervezettsége kovetkezményeként - hekti-
kus. Ugyanakkor azt tapasztaljuk, hogy a dolgozok is szivesen ,tartalékoljak” szabadnapja-
ikat, és nincs elleniikre, hogy a ki nem vett szabadsagnapokat a munkaltaté pénzben meg-
valtsa.

Amikor e megoldast elitéljiik, és példaul eurépai mintakra hivatkozunk, egy realitasrol
elfeledkeziink. Nevezetesen, hogy amig a torvényes szabadsagnapok szama tekintetében
hazank Eurépa élvonalaba tartozik, addig az atlagjovedelem rangsoraban a sereghajtok
kozott vagyunk. A négy-otszoros atlagjovedelmi dan vagy holland munkavallalé nyilvan

Munkacsy Ferenc f6szerkesztd, Munkaiigyi Szemle.
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egészen masképp tekint fel nem hasznalt szabadnapjainak esetlegesen pénzben torténé
kivaltasara, mint magyar tarsa.

Es még egy mérlegelends koriilmény: az olyan életidegen szabalyokat, amelyek egyik fél
sem tart szamara kedvez6nek, munkavallalék és munkaltatok gyakran kozos ,cinkossag-
gal” kijatsszak. llyen példakkal taldlkozhattunk a munkaid6rend tekintetében, és ilyen az a
sokszor emlegetett gyakorlat, hogy papiron kiirjak a ki nem vett szabadsadgnapokat, ame-
lyeket aztan a munkavallald kés6bb elvileg igénybe vehet. (Senki nem tudja persze, hogy
erre milyen gyakorisaggal keriil sor.) Mit is jelent ez? Azt, hogy a latszdlag munkavallalé-
barat szabalyozas feliilirdsaval pontosan a védeni szandékozott fél kertil joval kiszolgalta-
tottabb helyzetbe - nyilvan a torvényalkoté szandékaval ellentétesen.

Osszességében az a véleményem, hogy mielétt dtkisérnénk, el6bb kérdezziik meg a vak
embert, hogy tényleg dt akar-e menni az utca mdsik oldaldra. Tudomasul kell venni a
realitasokat. A fejlett piacgazdasdgokban kialakult, kétségteleniil szimpatikus normdk
dtvételekor tekintettel kell lenniink sajat fejlettségi szintiinkre. Lehet, hogy jelen eset-
ben egy foldhozragadtabb, kompromisszumos megoldas Osszességében célravezet6bb
lenne. Példaul, hogy a térvényes szabadsagnapok (a munkaidémérleg szerint hazankban
ez atlagosan 27 nap) egy részét - példaul évente 10 vagy 15 napot - kotelez6 lenne kiad-
ni/kivenni, és a maradék lenne megvalthaté a munkavallal6 és a munkaltaté megallapoda-
sa alapjan.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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FEKETE ISTVAN

MI FAN TEREM A SABBATICAL?

Mit jelent?

Hadd idézzek Hack Mdrta cikkébd], A "sabbatical year" - magyarul a szombatév - ugyan-
is nem mas, mint a hetedik év, amelyben a terméf6ld parlagon marad, megpihen, termé-
ereje visszatoltédik. (Mézes harmadik konyve, 25. fejezet) A szabad kutatéév ennek minta-
jara az emberi produktivitast megujité hetedik év, melynek eredeti jelentése, a szombatév
mar elhomalyosult, vagy nem is ismert. Magyar megfelel6 hijan sokak szamara az angol
‘sabbatical year’, vagy elliptikus formaban a 'sabbatical’ - fogalma mar eleve hordozza az
akadémiai korokben ismert "intézményi" jelentést, noha annak is, mint az intézményne-
veknek altaldban, van egy jél koriilhatarolhaté alapjelentése.”8

Kiégés?

Maradva a bibliai példandl az iizleti vildgban is gyakran el6fordul, hogy a vezet6k (érdekes
modon) a hetedik évre faradnak el, égnek ki. A kiégés egyik ellenszere egy hosszabb sza-
badsag, népszerl nevén sabbatical lehet. A kiégés egy olyan jelenség, amely gyakran a
palyafutdsuk elején rendkiviil lelkes és motivalt munkatarsaknal, vezet6knél 1ép fel. A kar-
rierjik meghatarozott szakaszaban fasultsag, kimeriiltség 1ép fel, cselekvésképtelennek
érzik magukat, elvesztik motivaciéjukat, az iigyfelekkel szemben tavolsagtartébbak, mun-
katarsaikkal szemben pedig tlirelmetlenek és frusztraltak lesznek.

A nagy nemzetkdzi vallalatok viszont a karriertervezés soran felismerték ezt a jelenséget
és mintegy ,betervezték a kiégést”, pontosabban annak ellenszerét, tehat a sabbaticalt.

Feltoltodiink?

Hova jutott ez mara? Ha eltekintiink a valsagtol, amely alaposan belezavart a sabbatical
terjedésébe, azt lehet megallapitani, hogy mar szamos nagy cégnél a fels6 vezet6k szerzo-
dési feltételévé valik a sabbatical , kiadasa”.

Itt is két esetet kiilonboztethetiink meg: automatikus és célhoz kotott. E16bbi esetben (és
ez a ritka) minden 6tddik vagy hetedik évben eltavozhat a vezet6 megujulasi szabadsagra .
Utébbi esetben azonban (és ez a gyakoribb) csak el6re meghatarozott célok és feltételek
elérése esetén ,veheti ki” a vezetd azt.

Es a gyakorlat?

Cégenként valtozo a formadja. El6szor is nem szokasos a teljes év, gyakoribb a féléves, illet-
ve a 3 honapos sabbatical. Lehet fizetett a sabbatical: ez esetben egy meghataro-
zott Onfejlesztési feladatot allitanak a vezetd elé, pld. tanuljon meg egy tovabbi idegen
nyelvet. Lehet csokkentett fizetéssel vagy fizetés nélkiili médon is sabbaticalra , menni”.
Ilyenkor a vezet6 a hobbijanak él, munkaad6ja semmilyen elvarast nem tamaszt

Fekete Istvan ligyvezetd, Interim Vezetd Szolgaltato Kft.
A cikk a www.hrcafe.eu weboldalon jelent meg.
8 Hack Marta: Szombatév. Elet és Irodalom, 2003. aprilis 4. http://www.es.hu/?view=doc;4177
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az id6toltés tartalmaval kapcsolatban. El6nye, hogy nemcsak nagyon élvezetes, de a rutin
hosszabb megtorése miatt a munka ismét vonzéva valik.

A megujulasnak ez a rendszere kozép-hosszutavon pénziigyileg is bizonyitottan megtériil.
Ez koszonhetd egyrészrél a termelékenység novekedésének, masrészrol a kulcsemberek
csokkend elvandorlasanak.

Stefan Sagmeister ,A szabadsag ereje” cimli TED-el6ad4sdban? bemutatta, hogy az elmult
hét évben minden megvalésitott 6tlete, a sabbatical egy-egy évébél szarmazott. Igy hosz-
szutavon anyagilag is megtériilt ez a dontés.

Vissza a tartalomjegyzékhez

9 Stefan Sagmeister: The power of time off http://www.youtube.com/watch?v=MNuOmTQdFjA
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SZENDE CSABA

NEHANY GONDOLAT A HR SZOLGALTATO KOZPONTOKROL

Egyre tobbet hallani a szolgaltaté kozpontokroél, amelyek mar j6 par éve
jelen vannak Kelet- és Kozép-Europaban, és e région beliil Magyarorszag
pozicidja egyre erdsodik a 2000-es évek eleje ota. A pénziigy, IT és be-
szerzési teriileteken ez mar bevett modellnek szamit, de mi torténik
most, hogy ez a hullam elérte a HR szakmat is?

El6szor is kezdjiik azzal, hogy mit is neveziink szolgaltatd kdzpontnak, és ennek milyen
elényei vannak egy cég szamara?

Az S$SC (Shared Service Centre — Szolgaltat6 Kézpont) mint tizleti modell az USA-bél indult

/////

Beszélhetiink klasszikus outsourcing modellrdl, amikor egy cég a folyamatait egy masik
orszagba, egy masik céghez migralja, és a szolgaltatasért fizet a kiils6 partnernek.
Insourcingrdl pedig akkor beszéliink, amikor egy adott vallalaton beliil az egyik orszagbdl
egy masik orszagba migraljak a belsé folyamatokat. Ezt els6sorban egységes, standardizalt
folyamatokon és integralt rendszereken keresztiil végzik. A cél a koltség- és folyamathaté-
konysag, amellyel a min6séget novelik, ezzel teremtve igazi értéket a vallalat szamara.

Az SSC lehet egy kozponti helyen az adott orszagon beliil, ahonnan minden tdmogatast
elvégeznek. Ugyanakkor lehetséges, hogy kiilonb6z6 folyamatokat, kiilonb6z6 orszagokbol
latnak el, ill. elképzelhetd, hogy régionkénti lefedettséget alkalmaznak. Barmelyik is legyen
az operacios modelliink az SSC dltaldnos elényei az alabbiak:

» standardizalt folyamatok, amelyek a céges teljesitménymenedzsmentet segitik eld.
Ez tisztan mérhet6 folyamatokat jelent a Kulcs Teljesitmény Indikatorokon (Key
Perfromance Indicator — KPI) és a Szerviz/Szolgaltatas szintjének megallapodasan
(Service Level Agreement - SLA) keresztiil, amelyek el6segitik a cég teljesitményé-
nek folytonos ellen6rzését és javitasat;

+ afent emlitett mérdszamokon kiviil, az SSC-k szamara a legfontosabb a bels6 part-
nerek és a munkavallalok/vevik elégedettsége a szolgaltatassal. A vev6kozponti
szemlélet és szolgaltatas folyamatosan noveli a munkavallalék elégedettségét a HR
osztallyal és a céggel kapcsolatban.

» koltséghatékonysag, amelyet a 1étszam és a tranzakcionalis koltségek csokkenté-
sével ériink el. A lokacids stratégia pedig az alacsonyabb bérkoltséget is magaban
hordozza;

* adontés és a stratégia felporgetése. Ezt Uigy érik el, hogy az operacids tevékenysé-
get levalasztjak a vallalat egyéb részeirdl és profi mddon kivitelezik a centralizalt
SSC-ben (egységes folyamat, egységes rendszer). Ezaltal a kdzponti stratégia tobb
inputot kap az SSC-t6l is, és a rendszeren hamarabb , keresztiilmegy” egy stratégiai
kezdeményezés/kivitelezés.

Szende Csaba Head of International HR Services, Vodafone.
A cikk a www.hrcafe.eu weboldalon jelent meg.
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» akar 20-30%-kal kisebb munkavadllaléi létszam sziikséges a centralizalt munka-
végzéshez, mintha ugyanezt a tevékenységet decentralizaltan, tobb orszagban vé-
geznék.

Természetesen a fentiek d&sszessége az, amely meggy6zi a dontéshozokat
(stakeholdereket), hogy érdemes ezt a modellt alkalmazni. Hiszen melyik multinacionalis
cég utasitana vissza egy olyan iizleti tervet, amivel hatékonyabbak lehetnek, és mindezt
alacsonyabb koltséggel érhetik el?

Ezt a dontést azonban komoly el6készitd munka el6zi meg.

Ebbdl is a lokdcids stratégia az egyik, amit kiemelnék, mert igen meghatarozo, és kihat
majd a teljes SSC stratégidjara és a napi operaciora is. A helyszin tobbek kozott hatassal
van a kovetkez6kre: elérhetd technologia és gazdasagi-politikai, jogi (addk és kedvezmé-
nyek) kornyezet, miikodési koltségek, tréning koltségek, felvételi koltségek, elérhetd ide-
gen nyelv ismerete és képesitések, megkozelithetéség.

Ebbo6l kovetkezben az lizleti terviink alappillére is a lokacié pontos meghatarozasa, amely-
nek kivalasztasa 2-3 hénapot is igénybe vehet. Javasolt 1épések: a kritériumrendszer meg-
hatarozasa, lokaciok részletes vizsgalata a rendszer alapjan, dsszehasonlitas és dontés.
Ehhez az egyik javasolt modell a PESTEL modell, amely a makrodkon6émiai kérnyezetet
vizsgalja (politikai, gazdasagi, tarsadalmi, technolégiai, természeti kornyezeti, jogi ténye-
z0k), és jol kiegésziti a vallalati bels6 kornyezeti vizsgalatat.

Emlitsiink meg néhany szempontot annak aldtamasztdsara, hogy Magyarorszdg miért
megfelel6 helyszin egy szolgaltat6 kozpont kialakitasara.

* Budapest rendelkezik a megfeleld IT infrastruktiraval és tobb millié6 négyzetmé-
ternyi irodahazzal, amely versenyképes aron elérhetd;

» az egy foglalkoztatottra jutd, eur6ban mért teljes bérkoltség a versenyszektorban
mintegy harmada, ezen beliil az iizleti szolgaltatas agazatban (vagyis nagyrészt a
pénziigyi szektorban) valamivel tobb mint fele az EU15 atlaganak;

» a fels6foku oktatasban a 2011/2012-es tanévben nappali tagozaton mintegy 242
ezren kezdték meg a tanulmdanyaikat, és az SSC-k el8szeretettel keresik a fiatal
szakembereket, a friss diplomasokat;

» fiatal diplomasok idegennyelv-ismerete 2-3 nyelvre is kiterjedhet, és ez évrdl évre
no;

* Budapest Eurépa szivében talalhato, és minden nagyobb eurépai varos 2-3 éran
beliil elérheté repiil6géppel.

A fentiek hosszu tdviu elénydket biztositanak a cégek szamara, és hazankban munkahe-
lyeket teremtenek. Az SSC-k szerepe pedig a back office, tranzakcionalis tevékenységekradl
athelyez6dik, és kiterjed a bonyolultabb, komplex feladatokra, ezaltal is novelve a ver-
senyképességet.

Természetesen a versenyhelyzet egyre kiélezettebb a koltségek és mindség teriiletén,
amelyben Lengyelorszag és Csehorszag mellett mar Romadniat is szamitasba kell venni.
Nem beszélve az indiai és az azsiai régiokrol, ahol nehéz a kéltségekkel versenyezni. Igy
hosszu tavon a titok nyitja a produktivitds és mindség novelése az eurdpai szolgaltatd
kozpontokban, és természetesen a koltségek folyamatos mérséklése.

A HR szerepkére szintén megvaltozott vilagszerte az elmult néhany évben. Folyamatos
kiizdelem a tehetségek kivalasztasdért és megtartasaért, fokozod6 gazdasagi kihivasok,
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koltséghatékonysagi projektek, szervezeti valtozasok és mindezek menedzselése human-
politikai szempontbol.

A HR szakma egyre jobban prébal megfelelni ezeknek a kihivasoknak, és megtalalni a sajat
szerepét ebben a gépezetben. Mindez ahhoz vezetett, hogy a HR szolgaltatasok arculata
megvaltozott, el6térbe Kkeriiltek a kiszervezett szolgaltatasok, a HR egyre vev6koézpontibb
és centralizaltabb lett annak érdekében, hogy megfelel6 mindségi szolgaltatast tudjon
nyudjtani és stratégia partner lehessen. Az emberi erdforras teriilet elkezdett épiteni a
technoldgiai vivmanyokra, automatizalni, és a teljesitménymenedzsment, monitoring pe-
dig egyre kifinomultabb lett.

Ez az a kornyezet, amikor a HR szolgaltaté kozpont modellje elmozdulast és tovabbi haté-
konysagot adhat a vallalat szamara. Bar az igazsaghoz hozzatartozik, hogy az SSC modellt
nem a HR-re ,talaltak ki” eredetileg, de alapvet6en barmilyen szolgaltatasra alkalmazhaté
és konvertalhaté. Az adott szolgaltatast pedig a vevd valasztja ki, és ha ezt a szolgaltatast
centralis, szervezett és hatékony formaban, megfelel6 mindségben kapja meg, akkor ez a
HR és a cég “malmara hajtja a vizet”. Az operativ és standardizalt folyamatok mellett a
stratégiai HR a megfelel6 mederben és hatékonyabban tud miikddni, ezaltal gyorsabban és
proaktivabban tud reagalni az iizleti igényekre.

Milyen kihivasokkal kell szamolnunk a HR szolgaltatasok kiszervezésénél?

Ahhoz, hogy teljes képet kapjunk a kiszervezés el6tt végig kell elemezniink azokat a teriile-
teket amelyek leginkdbb kritikusak a valtozasmenedzsment kezelésében:

» El6szor is, hogy a megfelel6 alapokat lefektessiik, Integralt Vallalatiranyitasi Rend-
szerekben (ERP) kell gondolkodnunk (pl.: SAP, Oracle), amelyek bevezetése igen
koltséges, de nélkiilik nem tudjuk a HR adatok egységes kezelését kialakitani.
Ugyanakkor a flexibilitas alapvetd, hiszen a kiilonbdz6 helyi/lokalis rendszerek,
amelyeket az orszagok hasznalnak, nem tilinhetnek el egykettére, és integralni kell
Gket az egységes ERP rendszeriinkbe, amely szintén koltséggel jar.

* Arra is sziikség van, hogy a rendszerek, ugy a f6 folyamatok is egységesek és pon-
tosan meghatarozottak legyenek kozponti szinten. Tovabba ezeket minden HR
szolgdltatas altal érintett teriiletre alkalmazni kell. Ezzel egyidejiileg, fejben kell
tartanunk, hogy a lokalis ad6- és egyéb jogszabalyok milyen feltételeket szabnak az
egyes orszagokban, és ezek miként csatlakozhatnak a kézponti standard folyama-
tokhoz.

A fenti két pont a legkritikusabb, és meghatdrozza az ligynevezett migrdcios
stratégidat, ami arra vonatkozik, hogy a folyamatok miként mozognak dt az
adott orszdgokbdl az SSC-be.

* Nyilvanvaléan az adatvédelemnél, a szenzitiv személyes adatok kezelésénél is fi-
gyelniink kell arra, hogy a kiilonb6z6 orszagok jogi szabalyozasa miként befolya-
solja vagy alakitja a migracids folyamatokat.

» Tegylink emlitést a vezet6krdl/munkatarsakrol a szervezeten beliil, akiknek ter-
mészetes, hogy barmikor felkereshetik a HR-t, amely jelentésen atalakul, hiszen a
klasszikus személyes HR szolgaltatas itt a virtualis térben valosul meg. Ugyanakkor
az SSC-k kotott SLA-Kkel és pontosan kitoltott ,form”-okkal és informaciéval dol-
goznak, amelyet esetleg “rigidnek” tekinthetnek. Kiemelném, hogy ezt a valtozast
kell lokalis szinten a leginkabb menedzselni kommunikacidoval, tréningekkel a ve-
zet6k és a munkatarsak felé.
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+  Szot kell ejteniink a HR Uzleti Partnerekre gyakorolt hatasarél is. A HRBP-k a leg-
tobb cégnél és a legtobb esetben a mai napig sok operativ munkat latnak el, ahe-
lyett, hogy csak a stratégiai HR-el foglalkozndnak. Figyelniink kell arra, hogy az
SSC-vel elvessziik téliik az operativ tevékenységeket, amit6l sok esetben azt érez-
hetik, hogy elveszitik a kontrollt a HR support felett. Szintén kommunikéaci6 és tré-
ning sziikséges, hogy miként dolgozzanak egytitt a HR SSC-vel, azt kiemelve, hogy a
stratégia szerepre ezaltal valéban tobb idejiik lesz, amit az lizletagak értékelni fog-
nak.

» Ritkan tesznek réla emlitést, de az Szolgaltaté Kézpontok PR-ja és sajat maguk po-
zicionalasa kiemelkedd fontossagu, és ennek a kihivasnak a kulcsa az SSC-k me-
nedzsmentjénél és az egyes orszagok kapcsolattart6indl van. Hiszen a legtobb
esetben tobbdiplomas, nyelveket beszél fiatalok dolgoznak ezekben a kézpontok-
ban, akik a tranzakciondlis, operativ munka mellett tanacsadoi és értékteremtd
konzultans tevékenységeket is ellatnak, amit nem szabad lebecsiilni. S6t, a folya-
mattudas és a szakmaisag miatt kiilondsen értékes inputokat tudnak adni a vallala-
ti stratégiahoz és annak kivitelezéséhez is. A kulcs, hogy partnerként és ne “csak”
szolgaltatoként kezeljék Gket.

Remélem, hogy a kedves olvaséhoz sikeriilt kdzelebb hozni a szolgaltaté kézpontok vila-
gat, amelyet sok prekoncepcié és homaly fed. Bizom abban, hogy ez a cikk fellebbenti a
fatylat, és betekintést enged abba a bonyolult felkésziilési és kivitelezési folyamatba, amit
HR migraciénak és HR Szolgaltaté Kézpontnak hivunk, és ami talan a HR jévédjének egyik
alternativdja.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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LEKTORALT TANULMANYOK
PEER-REVIEWED STUDIES

CSILLAG SARA

RABOK VAGYUNK VAGY SZABADOK?
Munkahelyi, szakmai szerepeink gtizsba kétnek, vagy éppen felszabadi-
tanak

Mindnydjan tobb maganéleti és munkahelyi szereppel birunk: kérdés,
hogy ezekben az észlelésiinkben gyakran eltéré normakat és elvaraso-
kat tamaszté szerepekben hogyan viselkediink, mennyire tudunk meg-
birkézni a szerepek ellentmondasaival, konfliktusaival, a kétértelmii-
séggel és Osszetettséggel, mennyire tudjuk Kiegyensiilyozni az (egyre
novekvd) elvarasokat. A cikk a munkahelyi és szakmai szerepekhez
kapcsolddé etikai problémateriiletek sokféleségét mutatja be. Ezt a
szerz0 a kovetkezo6 logika alapjan teszi: eldszor végiggondolja az egyes
szerepek, a szerepmoralitas és a moralis integritas kérdését. Ezt koveto-
en bemutat néhany értelmezést arrol, hogy hogyan alakulhat ki egy
szakma moralis autonémiaja: végiil kitér néhany jellegzetes, a szerepe-
ken beliili és a szerepek konfliktusahoz kothetd etikai problémara. Za-
rasként azt érzékelteti, hogy bar kinek-kinek maganak kell a sajat sze-
repeibdl adéd6 moralis dilemmakkal megbirkoznia, de ez a kiizdelem
nem fiiggetlen a szervezeti, vallalati illetve a szakmai kézegt6l sem. Kér-
dés, hogy az egyén talal-e olyan szervezeti vagy szakmai forumot, ahol
felvetheti etikai kérdéseit, dilemmait, és tamogatast, segitséget kap ezek
megoldasaban.

Bevezetés

Kamaszkorom meghataroz6 irodalmi élménye volt Merle ,Mesterségem, a halal” ciml
konyve, amelyben a fdszerepld, az egyik naci halaltabor vezet6jeként tudomanyos alapos-
saggal gazosit el tizezreket, mikézben csalddja ebbdl mit sem sejt.10 Ehhez kapcsol6doan
régéta foglalkoztat az a kérdés, tényleg lehetséges-e, hogy életiink eltérd szinhelyein, kii-
16nb6z6 szerepeinkben teljesen mas alapokon nyugvé erkoélcsi, etikai elveket kovetve él-
szerepeinkben més elvek szerint kell viselkedniink, mint egyéb (maganéleti) szerepeink-
ben? frasomban a munkahelyi és szakmai szerepekhez kapcsolédé etikai kérdések és
konfliktusok sokféleségét szeretném bemutatni, inkabb dilemmakra ramutatva és elgon-
dolkodtatasra torekedve, semmint kész valaszokat adva.

Szerepeink

Az egyén a munkajaban és maganéletében is egyarant szerepekkel bir. A klasszikus meg-
hatarozas alapjan a szerep olyan magatartasok 0Osszessége, amelyet egy bizonyos

Csillag Sara tanszékvezet6, Budapesti Gazdasagi Féiskola, PSZK, Vallalkozasok és Emberi Er6forras
Tanszék.

10 Az etikai, gazdasagetikai gondolkoddk sok szempontot felvetettek mar a szerepmoralitassal kap-
csolatban. Az egyik leggyakrabban emlitett eset a naci Eichmann és a ,gonosz banalitdsa”, amelyet
talan els6ként Hannah Arendt elemzett (Arendt, 2001), de szdmos tovabbi miiben megtaldlhato
(Werhane et al.,, 2004; Jones et al., 2005; Goodpaster, 2007; Radtke, 2008).
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poziciot betdltd egyéntdl a tarsadalom elvar (Katz és Kahn, 1966:234). A szerepek olyan
tarsadalmi konstrukciék is, amelyek egy adott poziciéhoz kapcsoldédé felelGsségeket, nor-
makat és elvarasokat hatarozzak meg egy adott (tarsadalmi, intézményi, politikai) kontex-
tusban (Werhane et al.,, 2004). Ezek az elvarasok, normak lehetnek explicitek és implicitek
is, és a szerepet visel6k konformista viselkedése alapjan meger6sodnek és tjratermel6d-
nek, az Ujitasok nyoman pedig esetleg megvaltoznak (Brinkmann, 2009). A szerep egyik
oldalrdl jelentheti az adott kontextusban idedlis, elvart magatartasi normakat, masik ol-
dalrél a tényleges viselkedést is (Werhane et al., 2004).

Heller (1971) a szerep fogalom toérténelmi bedgyazottsagara és dsszetettségére hivja fel a
figyelmet. Bar a szinhaz, benne a szerepjatszokkal fontos szerepet toltott be az ékori tar-
sadalmakban is, a szerepjatszas és az eltérd, egymassal parhuzamos szerepek léte, mint az
emberi magatartas fontos jellemzdje, a reneszanszban jelent meg, értéen és sokatmondo6-
an dbrazolva pedig Shakespeare dramaiban taldlhatjuk meg el6szor. Heller példazataban
Jagd szerepe nem egyszerlien a képmutatasroél szol, hanem Jagéd tudatosan valaszt egy
olyan szerepet, egy olyan emberi magatartas-csomagot, amit a siker érdekében kovetkeze-
tesen végigjatszik. Heller értelmezésében a kapitalizmus (és a hozza kapcsol6do tarsadal-
mi, gazdasagi folyamatok) térnyerése el6tt az ember mozgasteriilete (és szerepe) a sziile-
tésekor megfogalmazddott és nem valtozott, ezt a szerepet élte a kdzosség nyilvanossaga
el6tt élete végéig. (Természetesen adott esetben lehettek mas szerepei is, ezek azonban
nem voltak a tarsadalom szempontjabdl legitimek.) A k6zosségek felbomlasaval valt lehe-
tévé, hogy az emberek - tarsadalmi szinten is elfogadott médon - egymas mellett kiilon-
b6z6 szerepeket toltsenek be, és legitim moédon mas normak szerint cselekedjenek példaul
a kozéletben és a maganéletben. Heller gondolatmenetében ma az egyén eltérd szerepei-
ben mas-mas vezetd értékek bontakozhatnak ki, amelyek alkalmanként egymassal ellenté-
tesek lehetnek. Raadasul a kiviilrél kapott szerep-sztereotipiak és eltér6 szerep-elvarasok
elidegenithetik, elszegényithetik az embereket. Izgalmas helyzetet teremthet, amikor az
egyén hirtelen ,szerepek nélkiil”, el6irasok és klisék nélkiil talalja magat, példaul elveszti a
munkahelyét — kérdés, hogy mennyiben tud (akar) élni a lehet6ségekkel vagy mennyire
érzi magat elveszettnek a megszokott szerepei nélkiil, mennyire képes meglatni az el6tte
all6 cselekvési alternativakat, vagy veszti el a talajt a 1aba alél.

A mai ember szdmara mar természetes, hogy egyszerre tobb szerepet hordoz (t6bb ,kala-
pot visel”), amelyek jellemzden: (1) meghatarozzak az egyén sajat magahoz, mas embe-
rekhez, szervezetekhez és intézményekhez, az dllamhoz valé viszonyat; (2) sokszor atfedik
egymast; (3) konfliktusba keveredhetnek egymassal; és (4) idében valtozhatnak. Sza-
munkra kiilonésen fontos, hogy ezek a viselt szerepek moralis szempontbdl is kiilonb6z6
elvarasokat tamaszthatnak visel6ikkel szemben, és adott helyzetben a kiillonb6z6, egymas-
sal atfedésben 1év6 szerepek észlelt elvarasai, normai, szabalyai konfliktusba keriilhetnek
egymassal (Luban, 1988; Goldman, 2005). Megkiilonboztethetiink kis mértékben (gyen-
gén), illetve jelentdsen (erdteljesen) kiilonb6zé mordlis szerepelvdrdsokkal biro sze-
repeket. A kismértékben kiilonb6z6 szerepekben nem jelent problémat a ,hétkdznapi”
etikai elvek, dontéshozatali sztenderdek alkalmazasa, mig a jelent6sen eltérd szerepekben
az egyén moralis alapelveit meghaladd, vagy akar azokkal ellentétes elvarasok is el6for-
dulhatnak, mint példaul a jogaszok vagy ujsagirok esetében. Goldman (2005) hangsulyoz-
za, hogy kiilonoésen kritikai szemmel kell megvizsgalni ezeket a specialis moralis elvaraso-
kat hordozd szerepeket, illetve kiilonbséget kell tenni az észlelt és valddi szerepelvarasok
és a szerep hordozdéjanak valddi cselekvési lehetdségei kozott.

A konfliktusok érkezhetnek egyazon szerep ,alszerepeinek” konfliktusaibél is: Brinkmann
(2009) norvég ingatlaniigynokok szerepmoralitisat vizsgalva mutatta be az etikai fesziilt-
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ség beépitettségét. A vizsgalt ligynokok egyszerre eladdk, kozvetiték és tanacsadok, amely
alszerepeikben adott esetben egymasnak ellentmond6 (szerepen kiviili és beliili) elvara-
soknak kell megfelelniiik. Karé (2012) az adétanacsadoi, mig Cserfalvi (2012) a tanacsadéi
szerephez kapcsol6ddan azonositott hasonld beépitett ellentmondasokat. Feltételezetjiik,
hogy ezeknek a beépitett ellentmondasoknak a tudatositasa fontos 1épés lehet a feloldas
felé vezetd tton.

De mi lehet a helyzet a menedzseri, vagy altalaban az emberi er6forrasok kezeléséhez kap-
csolddé szerepekkel? Goldman (2005) véleménye szerint altaldban a menedzseri munka a
kismértékben eltérd szerepek kozé sorolhat6, azaz alkalmazhat6k a maganéleti szerepek-
hez tartozé etikai elvek. Ehhez hasonléan az emberi eréforras menedzsment tevékenység-
rél is feltételezhetjiik, hogy a szerephez kotve ritkan jelennek meg olyan specialis moralis
elvarasok, amelyek kiilon etikai keretrendszert igényelnének, azonban az alszerepek ko-
zotti bels6 konfliktusok nagy valdsziniliséggel jelen lesznek. Rdadasul az etikai problémak
Osszetettsége, relevanciaja és sulyossaga jellemz6 lesz az emberi er6forras teriiletre - per-
sze ez nem jelenti azt, hogy jelent6sen kiilonb6z6 szerepelvarasu szerepeknek kellene
tekinteni (Csillag, 2012).

Arroé], hogy a kiilonb6z6 maganéleti és munkahoz kapcsolddoé szerepeinkben eltérd etikai
normak, alapelvek alapjan jarunk-e el, vagy kellene-e eljarnunk, széles palettan szérnak a
vélekedések. Egyes gondolkoddk ugy vélik, hogy mindnyajan ,mordlis kaméleonok” va-
gyunk, és eltéré szerepeinkben mas-mas ,moralis kalapot” viselve kiilonb6z6 elvek alapjan
cseleksziink. Masok az azonos etikai alapelvek, a mordlis ésszhangra, integritdsra val6
torekvés fontossaga mellett tornek landzsat (Gibson, 2003; Goodpaster, 2007). Carr
(1968) nagyhatasu cikkében, amely meglehet6sen nagy vitat kavart az elméleti és gyakor-
lati szakemberek korében egyarant, azt allitja, hogy az iizleti életben - a pékerhez hason-
léan - a tarsadalmi elvarasoktdl teljesen kiilonb6zd etikai szabalyok (,jatékszabalyok)
miikddnek. Id6rdl idére még a legtisztességesebb lizletember is bloffol (azaz az altalanos
moral szempontjabol etikatlanul cselekszik), ha jatékban szeretne maradni, mert ez a jaték
lényegéhez tartozik. Carr Truman elnokot idézi, aki - egyébként kitilind pokerjatékosként -
azt tanacsolta, hogy aki nem birja a meleget, ne menjen a konyhaba, azaz aki nem tudja
elfogadni a gazdasagi élet természetét és jatékszabalyait, az ne akarjon érvényesiilni az
tizleti életben.

A moralis kaméleonsag legitim voltat, illetve kényszerét tagadjak a moralis integritas, az
egységesség, a teljesség allapota mellett érvel8k: szerintiik realis valasztasi lehet6ség az is,
hogy az iizletember ugyanugy etikai alapelvek szerint viselkedjék otthon és a munkahe-
lyen (Goodpaster, 2007). Gibson (2003) felhivja ra a figyelmet, hogy eltér6 etikai keret-
rendszerek eltéréen vélekedhetnek a moralis integritasrol (pl. az utilitarista keretrend-
szerben!! eleve nehezen értelmezhet6 ez a fogalom). Werhane (1999) pedig maffia menta-
litAsként azonositja azt a ,képességet”, amelyre tdAmaszkodva az egyén moralis kaméleon-
ként egymdasnak élesen ellentmondé szerepekben egyszerre él és cselekszik (pl. csalad-
apaként és az egyhazkozség oszlopos tagjaként vezet egy blinszovetkezetet).

11 Utilitarizmus = haszonelviiség. B6vebben ld. a Fiiggelékben.
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Munkahelyi szerepek és moralitas

Munkahelyi szerepeink lehetnek (1) hivatashoz, szakmahoz két6déek (pl. orvos, jogasz,
politikus); (2) funkcionalis jellegliek (pl. termelési tertileten dolgozo6k); illetve (3) a hierar-
chidban elfoglalt helyhez is kapcsol6dhatnak (Crane és Matten, 2007). Egyes funkcionalis
teriileten dolgozok etikussaganak jobb megértéséhez a specialis, szakmahoz kot6dé sze-
repmoralitds (pl. mérnoki szakma), illetve a konkrét szervezetben a munkahelyi szerephez
(beosztott, beruhazasokat feliigyel6 munkatars) kot6dé moralitas is fontos lehet szamunk-
ra. Erdekes kérdés a szakmai és szervezeti szerepbdl adédé esetleges konfliktusok léte és
kezelése (Wooten, 2001).

A szervezetben az egyes munkakorokhoz, munkafeladatokhoz kapcsolédd, szerepekhez
kotédé elvarasok forrasai jellemzéen lehetnek a (1) normativ munkakori elvarasok (pél-
daul a munkakori leirdsban megfogalmazottak), (2) a munkatarsak (és a referencia cso-
port tagjainak) formalis és informalis elvarasai (Ryan és Ciavarella, 2002), (3) a szervezeti
vagy szubkultirabdl kévetkezd elvarasok, illetve (4) az egyén sajat felfogasa, észlelése a
kotelezettségeirél (Werhane et al,, 2004). Erre a logikara épiilve a szerepmoralitason az
adott szerephez kapcsolddo, észlelt moralis elvarasok 6sszességét érthetjiik. Ett6l radika-
lisan eltéréen hatarozza meg azonban a szerepmoralitast Radtke (2008: 280) aki olyan
specialis engedélyként értelmezi ezt, amely ,lehetdvé teszi, hogy masoknak olyan médon
okozzunk kart, amely a szerepen kiviil nem lenne mordlisan elfogadhaté”. A tovabbi-
akban mi is ezt a masodik meghatarozast fogadjuk el.

Egyazon szervezetben, hasonlé munkakorben dolgozé (feladatot végzd) egyének az adott
munkakorhoz (feladathoz) kapcsol6dé elvarasokat illetéen hajlamosak kozos értelmezést
kialakitani, és ezek pedig erételjesen alakithatjak a viselkedést (Wasieleski és Weber,
2009). Wasieleski és Weber (2009) attekintése alapjan sziilettek elméleti és gyakorlati
tudomanyos munkak, amelyek a vallalaton beliil az eltéré funkcionadlis tertileteken dolgo-
z0k, illetve az eltér6 szakteriiletek képviselGinek (mint szamvitel, pénziigy, logisztika,
EEM, IT, marketing) specialis etikai érvelésével, és esetleges dontéshozatali sajatossagaval
foglalkoznak, és jelentds kiillonbségekre mutatnak ra az egyes szakmak képvisel6i kozott.
Kiemelt szerepe lehet a moralis referencia csoportnak, akik etikai kérdésekben is viszonyi-
tasi pontot jelenthetnek az egyén szamara.

Trevino és munkatarsai (2008) felhivjak a figyelmet arra, hogy a szervezetben elfoglalt
formalis és informalis szerepek, illetve ezeknek az egyéni identitasra val6 hatasa is alapve-
téen befolyasolhatja az etikai problémakhoz kapcsol6dé észleléseket. Moberg és Caldwell
(2007) ramutat a moradlis identitds fontossagara, és arra, hogy az egyénnek sajat magarol
alkotott kognitiv képe meghatarozza informacié-feldolgozasi sémait, ennek megfelel6en
feltételezhetd, hogy akinek 6nmeghatarozasaban az etikussag, vagy mas moralis kategoéria
megjelenik, az tobbszor fog gondolni tetteinek moralis aspektusaira, és adott esetben in-
kabb etikusan cselekszik. Moberg és Seabright (2000) a moralis viselkedés vizsgalatanal
alapvet6 fontossagunak értékeli a ,nézépont-vdltdas” képességét, amelyet az egyes betdl-
tott szerepek eldsegithetnek (pl. az anyaszerep) illetve a szerepek tapasztalatai meghata-
rozhatnak.

A szerepet hordozé egyén moralitdsa és a szerephez kapcsol6dé moralitas kapcsolata 6sz-
szetett. Egyes gondolkodok a szervezetek, és az altaluk alkotott szerepek meghatdrozo
fontossagat hangsulyozzak. Az eredetileg Shakespeare-t8l szarmazo, de sokak altal idézett
»,Bad barrel” (rossz kosar) hasonlat alapjan a szervezet és a kiils4 koriilmények szocializal-
jak, kényszeritik bele sokszor determinisztikus médon az egyéneket a szerep altal megha-
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tarozott etikatlan gyakorlatokba (Trevino és Youngblood, 1990; Ashkanasy et al. 2006,
Zimbardo, 2007). A szervezetek (és a szervezeti szerepek) gyakran a weberi acélkemény
burokba fogjak, kényszeritik a szervezeti tagokat, az egyéni etikai néz6pont érvényesitése
gyakran lehetetlen (Radacsi, 2000:81). Pszicholdgiai oldalrol vizsgdalja és elemzi a kiils6
korilmények és a szerepek determinisztikus erejét Zimbardo (2007), tobbek kozott az
elhiresiilt stanfordi bortonkisérletek, illetve az amerikai katonak iraki ,cselekedetei” kap-
csan.12 Zimbardo érvelése alapjan nem is a szervezetek, hanem a szervezeti keretek kiala-
kitéi, meghatarozéi birnak a legalapvet6bb szinten felel6sséggel.

Masok ugy vélik, hogy bar a szervezeti szerepek egyértelmlien korlatozzak az egyén don-
tési szabadsagat, de az egyének felel6sek munkahelyi szerepiikben elkovetett tetteikért (és
ezek etikussagaért vagy etikatlansagaért) is, azt nem foghatjak a szerepre (Radtke, 2008;
Brinkmann, 2002). Werhane et al. (2004) hangsulyozza, hogy az egyén szerepeib6l ad6dé
moralitds nem magyarazza meg teljesen az egyén moralis viselkedését, az egyes helyze-
tekben meghozott dontéseket. Tobbek vagyunk, mint szerepeink dsszessége.

Szakmak, szakmai szerepek és szakmai moralitas

A szakmai szerepek és etika kérdésénél ohatatlanul felmertl a kérdés, egy foglalkozast
egyaltalan mikor és mit6l nevezhetiink szakmanak? Brinkmann (2002) olyan foglalkozasi
csoportokat tekint szakmanak, amelyek rendelkeznek bizonyos ismertet6jegyekkel: pél-
daul van dedikalt (szak)képzési rendszeriik és a tarsadalom szemében jelentéséggel bir-
nak, van valami meghatarozott funkcidjuk a tarsadalom miikodésében. Ardagh (2007)
részletes szakirodalmi attekintése eredményeképpen négy kritériumcsoportra mutat ra:
(1) a szakmak valamely specialis emberi sziikséglet kielégitésére jonnek létre; (2) a szak-
mak olyan szisztematikus, specializalt és folyamatosan gyarapodd tuddsanyaggal rendel-
keznek, amelyet specializalt képzési rendszerben adnak at; (3) tevékenységiiket szaba-
lyok, normak mentén, erényes médon gyakoroljak; (4) tarsadalmi meghatalmazassal bir-
nak, melyre alapulva bizonyos mordlis fiiggetlenséggel, autonémidval is rendelkeznek.

A szakmai etika kérdése izgalmas lehet, hiszen az egyazon szakmahoz tartozé csoportok
nagy valészinliséggel hasonlé nehézségekkel, problémakkal talaljak magukat szemben,
illetve megjelenhet a szerepmoralitas fogalma, mint olyan specialis engedély, amelyre ala-
pozva a szakma képvisel6je (pl. Gjsagiré, rendér) masoknak olyan médon okoz kart, amely
a szerepen kiviil nem lenne moralisan elfogadhat6 (Radtke, 2008:280). Egyes szakmaknal,
példaul a jogaszoknal és az orvosokndl kiilonosen jellemzé lehet ez a moralis eltérés;
ezekben az esetekben alapvetden a tarsadalom fogalmazhatja meg az eltéré moralis elva-
rasokat - kérdés persze, hogy ez mennyire menti fel az individuumot magat. Gibson
(2003) a tarsadalmi/egyéni és szakmai szerepelvarasok viszonyanak négy alapesetét kii-
16nbozteti meg: (1) a tarsadalmi normak és a szakmai elvarasok megegyeznek; (2) a tarsa-
dalmi normak alapjan etikus, de szakmai normakba titkozik; (3) a tarsadalmi normak sze-
rint nem etikus, a szakmai normak szerint etikus; (4) sem a tarsadalmi normak, sem a
szakmai normak szerint nem etikus. Mig az (1) és (4) esetben nincs konfliktus, a (2) és (3)
esetben ez fenndll. Gibson kutatasai alapjan egyébként a (2) eset meglehetésen ritka, a
gyakorlatban a moralisan kérdéses esetek nagy része a (3) kategoriaba tartozik.

12 A stanfordi bortonkisérletekrdél 1asd http://www.prisonexp.org, illetve etikai szemponti elemzé-
sérél Zimbardo maga beszél a TED-en http://www.ted.com/speakers/philip zimbardo.html

illetve Zimbardo ,The Lucifer effect”, magyarul az AbOvo Kiad6nal 2011-ben megjelent ,A Lucifer
hatas” cimi konyvében.
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Rohr (1997) érvelésében két jellemzb esetre, helyzetre mutat ra, amelyben a szereper-
kolcs megkérddjelezheti az altalanos etikai elveket (azaz Ardach el6bb idézett megfogal-
mazdasaban a szerep hordozo6i moralis filiggetlenséggel, autonémiaval birnak). Kiilonb6z6
szerepekben szembesiilhetiink olyan kényszerhelyzetekkel, széls6séges koriilményekkel,
amelyekben valamely erkolcsi, etikai elvarast, szabalyt megsértiink: a maganéleti szerep-
ben lehet erre példa, amikor a sziil6 kenyeret lop az éhezd gyereknek, vagy amikor az apa
tdmadodktol védi a csaladjat. Ezekre a maganéleti helyzetekre altalaban jellemz6, hogy a
tarsadalom atérzi a helyzet extrém voltat, kiilonlegességét (pl. a sziil6 szorult helyzetét
nagy valészinliséggel mindenki el tudja képzelni, hiszen mindannyian voltunk gyerekek és
lehetlink sziil6k), és elfogadja, legitimalja az aranyosnak érzékelt , etikatlan megoldast”. Az
észlelt aranyossag itt fontos szempont: az adott példanal maradva valésziniileg a tarsada-
lom nagy része aranytalannak tekintené, és nem fogadna mar el, ha az apa a csalad éhezé-
se okan tobb milli6 forintot sikkasztana.

Szakmai szerepben azonban mas alapon tehetnek a szerep hordozéi ,kivételt”: Rohr logi-
kajaban ezek a szerepek azon az elvi alapon legitimaljak sajat specidlis etikajukat és etikai
autonémiajukat, hogy a szakma kiilonleges fontossagara és kivételes statuszara, illetve
arra hivatkoznak, hogy a szakmai szerepetika hasznossaga 6sszességében nagyobb, mint a
kara, azaz 0sszességében az etikus viselkedéstdl valo eltérés a kozosség (a tarsadalom, az
emberiség stb.) érdekét szolgalja. Azaz 6sszességében az etikai normaktdl valo eltérésnek
a tarsadalmi hasznossdg maximalizaldsa a célja. Kérdéses azonban, hogy a tarsadalom
legitimalhatja-e példaul az olyan helyzeteket, amikor az emberi eréforras teriilet képvise-
16je a tobbségi érdekre hivatkozva, az embereket csupan koltségtényezdnek tekintve hajt
végre tomeges leépitést, vagy a cégvezet6 (akar kisrészvényesek ezreinek érdekére hivat-
kozva) hazudik a munkavallaloknak? Osszességében kérdéses, hogy még ha el is ismerjiik
egyes, specialis szerepetikak legitim 1étét, ezek a szakmai szerepek képesek-e id6rol idére
alapos Onvizsgalatnak alavetni magukat és etikajukat, és tényleg a ,koz” (a tarsadalom, az
emberiség, etc.) érdekét szolgalni? Vajon hogyan alakithat6 ki és tarthato fenn egy szakma
részérol ez a kritikus és tudatos dnreflexid és onkorlatozas, ez a kollektiv lelkiismeret?

A szakmai szinten jelentkez6 szerepkonfliktusok felolddsanak egyik eszkozét jelentheti, ha
az adott szakma formalizalja az etikajat (pl. kédex, szabalyrendszer, ajanlasok, szabalyozo6-
testiiletek stb. formajaban). Ez a torekvés egyébként Torok (2004) szerint altaldban olyan
foglalkozasi agaknal, hivatdsokndl jellemzd, amelyek az atlagosnal nagyobb személyes
felel6sséggel birnak, avagy az egyéneknek és a szakmai kozosségnek dsszességében nagy
hatasa van a kozjora, a kozallapotokra (pl. orvosok, iigyvédek). Egyes foglalkozasoknal a -
szakmai kozmegegyezésen alapulé - irott etikai kddex elfogadasa (amelyben erkolcsi és
szakmai kovetelmények is vannak) a foglalkozas gyakorlasanak feltétele, ezek megszegése
a foglalkozas gyakorlasatol valé eltiltast eredményezhet. Fontos, hogy a szakmai etikak
esetében a felel6sség egyéni (Torok, 2004). Gibson (2003) szerint ezekre az etikai szabaly-
rendszerekre idedlis esetben az jellemz§, hogy altaldban nem a szakma, a hivatas képvise-
16inek ,javat”, érdekeit szolgaljak, hanem a szolgaltatasokat igénybe vev6 egyénekét, sét, a
tarsadalom egészének érdekét védik.

Brinkmann (2002) érvelésében a formalizalt szakmai etikak is tobb szempontbol értel-
mezhet6k: (1) A mordlis konfliktus néz6pont szerint a szakmai etika célja, hogy munka-
helyi kontextusban moralis dimenziokra tdmaszkodva segitsen elemezni, kezelni vagy
megel6zni a konfliktusokat. (2) A szakmai etikai kédex néz6pont szerint a szakmai etika
feladata megfelel szabalyrendszer (viselkedési kddex) kifejlesztése és bevezetése. Ezek a
szakmai kodexek térképet adnak az el6fordul6 konfliktusokhoz, tartalmazzak a lehetséges
megoldasokat és szankciékat. (3) A szakmai szerep néz6pont szerint a szakmai etika az
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egymassal konfliktusban 1év6 szerepek elvarasaival és kotelezettségeivel foglalkozik. (4)
Az etikai légkér nézépont alapjan a szakmai etika a szervezeti kultiraba, szervezeti 1ég-
korbe agyazédik, és a szervezeti kultira a szakmai etikaval kélcsonhatasban alakul. Igy a
kodex a kultarafejlesztés, alakitas eszkoze lehet.

A munkahelyi/szakmai szerepekhez kothet6 etikai problémak, jelen-
ségek

A szakirodalom szdmos, a munkahelyi, szakmai szerepekhez kapcsolddé etikai problémat,
jelenséget azonosit - a kovetkezbkben ezek 6sszegyiijtésére teszek kisérletet.

1. TABLAZAT: A MUNKAHELYI SZEREPEKHEZ KOTHETO ETIKAI PROBLEMAK, JELENSEGEK

A munkahelyi szere- A probléma, jelenség (egy lehetséges) A kérdést kor-
pekhez kotheto etikai P ’ ]értelm gzésiy g bejaro szerzo és
problémak, jelenségek tanulmany

Az egyén a szereppel teljesen azonosulva
Szerepadaptacio egyaltalan nem kérdéjelezi meg a kap- Werhane (1999)
csolodo elvarasokat.

A szakmali, vagy akar szervezeti célok

Teleopétia (minden mérlegelés nélkili) elvakult | coodpaster
Svata (2007)
kovetése.
Az értékek dontéshozatali folyamatbol Orlitzky és

Midpia valo tudatos kizarasa, a szerephez koté-

d6 elvarasok értékoldalénak tagadasa. | SWanson (2006)

A vallott etikai érvek és ideoldgidk mo-
gott igazabol az onérdekkovetés szandé- | De Cremer

Korldtozott etikussag ka 4l (vallott és kovetett értékrend elté- | (2009)

rése).
Az egyén megmagyarazza és megideolo-
1 : . A ; De Cremer
Moralis racionalizalas gizalja magaban sajat etikatlan viselke-
dését (2009)

A szerephez kapcsol6dé formalis és/vagy
informalis elvarasok nem tisztak, vagy a
szerepkiilddk, illetve a szerepfogaddk
értelmezésében eltérnek.

Szereptisztazatlansag
vagy szerep-
kétértelmiiség

Wooten (2001)

Az egyén munkahelyi szerepében sza-
Szerepdsszetettség mos, egymastol eltérd feladattal, koteles- | Wooten (2001)
séggel és felel6sséggel bir.

Werhane (1999) szerepadaptdciénak nevezi azt a jelenséget, amelyben az egyén a sze-
reppel teljesen azonosulva egyaltalan nem kérdéjelezi meg a kapcsolddoé elvarasokat (mo-
ralis oldalr6l sem). Ehhez részben kotheté a teleopdtia fogalma (Goodpaster, 2007),
amely a szakmai, vagy akar szervezeti célok elvakult kdvetését jelenti (ezt a jelenséget
Goodpaster nemcsak egyéni, de csoport és szervezeti szinten is értelmezi, pl. a Challenger
katasztréfal3 példajan). A teleopatia szervezeti szinten értelmezhetd, mint (1) egy célkit(-

13 A Challenger katasztréfarél lasd bdvebben lasd: http://hu.wikipedia.org/wiki/Challenger-
katasztrofa illetve etikai szempott elemzésérél: Goodpaster, K. E. (2007): Conscience and corporate
culture. USA: Blackwell Publishing.
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zés feltétel nélkiili, kiegyensulyozatlan, rogeszmés kovetése; (2) tendencia, hogy minden
olyan kotelességet, tényt racionalizaljon, vagy akar tagadjon, ami a kitizoétt cél megvalosu-
lasat akaddalyozna; (3) az iizleti etika és altalanos etika témakorének aggalyos elvalasztasa,
ami a cél kovetésének emberi kdvetkezményeitdl vald teljes érzelmi elzarkézashoz (el-
személytelenedéséhez) vezet. Hasonl6 a midpia jelensége is, amely az értékek
dontéshozatali folyamatbdl valé tudatos kizarasan tul a szerephez kotédé elvarasok
értékoldaldnak tagadasat (pl. az emberi er6forras tevékenység felé irdnyuld olyan
munkavallal6éi elvarasokat, mint az emberi méltosag tiszteletben tartdsa, vagy az
igazsagossag és méltanyossag) is jelenti (Orlitzky és Swanson, 2006). Szintén munkahelyi
szerephez kapcsolhaté az a jelenség, amikor az egyén a szabalyokat 6sszemossa a moralis
elvarasokkal, és a szabalyok, formalizalt elvarasok, munkakori leirasok mogé bujva elte-
kint az etikai szempontok mérlegelésétdl, és a felel6sség értelmezésétdl és vallalasatol
(Werhane, 1999).

De Cremer és tarsai (2009) felhivjak a figyelmet szamos olyan pszicholdgiai folyamatra,
amelyek a munkahelyi-szakmai szerepekhez kapcsoldédva a moralis elvarasok konfliktusa-
inak feloldasat szolgalhatjak, am ezzel az etikatlan gyakorlatot konzervalhatjak. Ezek koziil
a korlatozott etikussdg jelenségénél a vallott etikai érvek és ideologidk mogott igazabdl
az onérdekkovetés szandéka all, a moralis racionalizalas folyamataban az egyén megma-
gyarazza és megideologizalja magaban az etikatlan viselkedését, igy feloldva vagy elkeriil-
ve a fesziiltséget (ez a kognitiv disszonancia specidlis eseteként is magyarazhaté). Egyazon
szerepen beliil jellemzd lehet a szerephez kapcsolodé elvdrdsok tisztazatlansdga vagy az
elvdrt teljesitmény kétértelmiisége, illetve egyazon szerep ésszetettsége (példaul a mar
emlitett norvég ingatlaniigynokok vagy magyar adétanacsaddk esetében) (Wooten, 2001).

A szerepek kozotti konfliktusok vagy ellentmondasok, illetve az egyes alszerepek konflik-
tusai (Wooten, 2001) koziil vannak tarsadalmi szinten is targyalt, régéta fokuszban 1évé
problémak, amelyekrél mar szot ejtettiink (példaul igyvéd, hohér vagy katona esete).
Ezekben - egyes vélemények szerint - a tarsadalmi konszenzus szakmai moralitast (és
hozza kapcsol6dvan esetenként szakmai etikai szabalyozérendszert) hozott 1étre, amely
adott esetekben ellentmondasban 1étezhet a szerepet végz6 egyén sajat moralitasaval. Az
emberek nagy része azonban ennél kevésbé evidens szerepkonfliktusokkal néz szembe,
akar a munkahelyen beliili eltérd feladatok, akar munkahelye és magéanélete kapcsan. Kér-
dés, hogy ma Magyarorszagon vajon melyik szakmak birnak ténylegesen specialis tarsa-
dalmi felhatalmazassal és engedéllyel, rendelkeznek moralis autonémiaval?

Végszoként

Mindnyajan tobb maganéleti és munkahelyi szereppel birunk: kérdés, hogy ezekben az
észleléstinkben gyakran eltéré normakat és elvarasokat tamaszt6 szerepekben hogyan
viselkediink, mennyire tudunk megbirkézni a szerepek ellentmondasaival, konfliktusaival,
a kétértelmiiséggel és Osszetettséggel, mennyire tudjuk kiegyensulyozni az (egyre novek-
vG) elvarasokat.

A konfliktusok nemcsak a maganéleti és munkahelyi, de maguk a munkahelyi szerepek
kozott is fennallhatnak: eltéréek lehetnek a szervezeti szerepekbdl és szakmai szerepbd],
az eltérd szervezeti szerepekbdl (funkciondlis vs. hierarchidban elfoglalt hely), illetve az
egyes funkcion beliili alszerepek kozott is lehetnek eltérések.

A sajat szerepeinkbdl ad6dé moralis dilemmainkkal megbirkézni mindenkinek a sajat fel-
adata, de ez nem fliggetlen a szervezeti, vallalati kozegtdl illetve a szakmai kozegt6l sem. A
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legfontosabb kérdés az lesz, hogy lesz-e olyan szervezeti, szakmai féorum, ahol az egyén
felvetheti etikai kérdéseit, dilemmait, és tAmogatast, segitséget kap ezek megoldasaban.
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Fiiggelék
Az utilitarizmusrol bovebben

A klasszikus utilitarizmus egyik atyja, Bentham megfogalmazasaban ,A Természet az emberiséget
,két szuverén ur: a fajdalom és az élvezet” kormanyzata ala helyezte. Ok egyediil hatarozzak meg,
hogy mit kell tenniink, és hogy mit fogunk tenni. Egyik oldalrdl a j6 és a rossz meghatarozasa, masik
oldalrdl az okok és okozatok lanca az 6 trénusukhoz van erdsitve” (Bentham, 1977:680). Bentham
logikdjaban barmely tevékenység helyességét vagy helytelenségét, erkolcsosségét az hatarozza
meg, hogy mennyiben hasznos, azaz mennyire hoz létre boldogsagot, élvezetet, 5romot (,6romelv”).
A kozosség érdeke pedig az, hogy az adott kozosség tagjai boldogsaganak dsszege a maximalis le-
gyen. Az egyes élvezetek nagysagat a ,felicific calculus” eljarassal lehet kiszamitani, amely az élve-
zetek erésségén, nagysagan, tisztasagan, gazdagité hatdsan alapul, és erre alapulva lehet ésszerti és
etikus dontéseket hozni. Bentham logikai rendszerét cselekedet-utilitarizmusnak nevezziik, mert
nem helyez hangsulyt altalanosithaté szabalyok létrehozasara, feltétlen szabalykovetésre, hanem
gondolatrendszerében minden dontési helyzetet, szituaciét sajat kontextusaban kiilon kell megitél-
ni. Az utilitarista etikai iranyzatot tobb ponton szamos kritika érte az utébbi két évszazadban.
Rawls (1997) értelmezésében a hasznossagi elv a tobbség boldogsagat tartja szem el6tt, ezért eb-
ben a keretrendszerben megengedhetd, hogy felaldozzak a kisebbséget, igy ez alapvet6en vét az
igazsagossag és egyenldség alapelvei ellen. Sen (2003) véleménye alapjan az elméletbdl hianyoznak
olyan jelent6s fogalmak, mint példaul az egyéni szabadsag, tovabba annak megsértése, illetve olyan
életmindségi jellemz6k, amelyekhez nehéz normativ mércét adni. Nem foglalkozik a hasznossag
elosztasaval (elosztas irdnti k6zombosség), csak az 6sszes haszonra koncentral, igy példaul a ki-
sebbségek jogai veszélybe keriilhetnek. Sen idézi Marx kritikajat is, aki a hasznossag fogalmanak
értelmezésével nem ért egyet, tigy vélvén, hogy a klasszikus utilitarista logika naiv és téves altala-
nositasokat tartalmaz az emberi természetrél. A gyakorlat oldalarél szamos kritikus feszegeti az
élvezeti kalkulus tényleges megvaldsitasanak problematikajat, az informéacidés bazis korlatossagat,
az értékelés objektivitasanak és racionalitisanak lehetetlenségét az értékeld elfogultsagat és a jo-
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v@beli hatasok szambevételének nehézségeit (Jones et al.,, 2005; Crane és Matten, 2007; Wray-Bliss,
2007).

Gazdasagetikai hatasat tekintve a racionalis alapokon nyugvé utilitarista etika maig jelent6snek
mondhato, alapelve - ,The greatest good for the greatest numbers” - tiszta, vonzé és egyszerl. A
maig hato, gazdasagetikai impulzusok koziil néhany: (1) a gazdasagi dontéseknél a kovetkezmé-
nyek szamitanak. Mivel a gazdasagi miikodést befolyasold tényezdk hatasainak mindegyike lefor-
dithat6 a szamok nyelvére, e szamok segitségével a gazdasagi dontések hasznossaga maximalizal-
haté. Jones és tarsai (2005) szerint ez a feltétlen hit a ,hasznossag aritmetikdjdban” a modern gaz-
dasagi miikodés sok teriiletén jelen van. S6t, a szamvitel, pénziigy és kontrolling, a szamok altal
determinalt vallalatiranyitasi rendszerek dominancidja, és ezek megkeriilhetetlenségébe vetett hit,
a ,szamok mitosza” az utilitarizmus egyértelmii hatdsa. (2) Az egyén a kozgazdasagtudomany f6-
aramu (mainstream) részében a sajat 6nérdekét kovetd, 6nz6 ,homo oeconomus”, aki sajat haszna-
nak (boldogsaganak) maximalizaldsaval torédve jarul hozza leginkabb a koz-optimumhoz (azaz
viselkedik etikusan). (3) Az egyes vallalati érintettek érdekei menedzselhetdk, kalkulalhatok és
megtaldlhato egyes konkrét helyzetekben az optimum (Wray-Bliss, 2007).

Vissza a tartalomjegyzékhez
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AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS GYAKORLATA SZLOVAKIAI ES
MAGYARORSZAGI MUNKAVALLAL()K KOREBEN VEGZETT EMPI-
RIKUS VIZSGALAT ALAPJAN

A tanulmany egy szlovak-magyar hataron atnyulé kérdéives Kkutatas
eredményeit mutatja be, amely az észak (Révkomarom, szlovakul
Komarno) és dél-komaromi (Komarom) lakossag atipikus foglalkoztata-
si formakhoz valé hozzaallasat, elvarasait és mobilitasi hajlandésagat, il-
letve a hataron atnyulé foglalkoztatasi lehetdségeket és hajlanddsagot
elemezte. Osszehasonlitja az északi és déli oldalon é16 lakossag helyze-
tét, preferenciait, kiemelve a kiilonbségeket és hasonldsagokat, illetve
javaslatokat tesz a foglalkoztatas javitasat célzo intézkedésekre. A kuta-
tas alapjan megallapithatd, hogy a magyarorszagi munkavallalék vala-
mivel nyitottabbak ugyan e foglalkoztatasi forma iranyaban, de mindkét
vizsgalt csoport tagjaira jellemz6, hogy mas lehetéség hianyaban kény-
szermegoldasnak tekintik, mert kevésbé biztonsagosnak itélik a tipikus
munkaviszonyhoz képest. Kovetkezésképp indokolt lenne mind a mun-
kaltaték, mind a munkavallalok jogait egyértelmiien rogzité térvényi
szabalyozas kialakitasa. Tovabba komoly feladat fogalmazhat6 meg az
onkormanyzatok szamara informativ, az el6nyoket ismertetd tréningek
szervezése tekintetében, els6sorban a munkanélkiiliség altal legjobban
érintett rétegek korében.

Gondolatok a ,normal” munkarol

Az emberek az évezredek alatt jutottak oda, hogy egyaltalan foglalkoztatasrdl, tehat ma-
sokkal viszonylag rendszeresen végeztetett munkarol beszélhessiink. A foglalkoztatas els6
formainak kialakulasa utan tovabbi tobb szaz évnek kellett eltelnie ahhoz, hogy a foglal-
koztatasi formak egyikét olyannyira tipikusnak, vagy normalisnak gondoljuk, hogy ma mar
ahhoz viszonyitva mindsithetjiik az attol eltéréket ,atipikusnak”.

A foglalkoztatas eredetileg csupan annyit jelent, hogy valaki egy embertarsat munkafel-
adat elvégzésével bizza meg (foglalkoztatja), amiért cserében - bér, és/vagy természetbeni
- ellenszolgaltatasként hozzajarul annak a megélhetéséhez. Ez a foglalkoztatés lehet rend-
szeres, vagy alkalmi; az ellentételezése pedig torténhet lakhatasi feltételek biztositasaval,
ellatassal, a tobblet-termék egy részének atadasaval, vagy akar pénzbeli kifizetéssel.
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AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS GYAKORLATA

A tipikus foglalkoztatas - modern értelemben olyan fiiggd viszonyt feltételez a munkaadé
és a munkavallal6é kozott, amelyben az alkalmazott nem a ,sajat szdmlajara” - vagyis nem
sajat kockazatdara és hasznara - dolgozik, és ezért fliggb viszonyban all a foglalkoztatéjatél
ahol a kettejiik kozott megsziiltetett megallapodast irott munkaszerzédésben rogzitik.
Ennek betartasa mindkét félre nézve kotelezo, és a munkajogviszony hatésagi bejelentése
egy sor tovabbi kapcsolddd jogviszonyt 1éptet életbe (TB, stb.).

Az tgynevezett tipikus munka mintegy szaz éven at tart6 fokozatos fejlédésen at dolgozta
ki szabalyrendszerét. Ez a rendszer tobb-kevesebb kompromisszumos egyetértést vivott
ki valamennyi munkapiaci szerepld részérél. A meghatarozatlan idére sz616 szerzédések-
kel rogzitett munkafeladatok és bérek vildgaban viszonylag konnyen megoldhaté volt a
gazdasag nyilvantartasa, ellendrzése, a gazdasagi folyamatok allami iranyitasa és adozta-
tasa; vagyis a joléti allam alapjainak miikodtetése. Az allami elvondsok és transzferek
tobb-kevesebb hatékonysaggal voltak képesek szolgalni az allami célkitizéseket; a gazda-
sagi célu és a szocidlis redisztribuciot is. Ez a forma valt altalanossé, vagyis tipikussa az
iparosodott tarsadalmakban, és ehhez képest szamitott minden mas forma nem-
tipikusnak, vagyis atipikusnak.

Mi az el6bbi alkalmazasi format nevezziik ,normal” munkanak, amivel egyrészt azt szeret-
nénk érzékeltetni, hogy nem csak a tipikus, hanem a normalisnak elfogadott forma is volt,
ami egyben normaként is miikodott, miikodik.

Ugyanakkor a normal munka nem csak elterjedtsége okdn szamitott normalisnak, hanem
ez volt a norma, az elérendd cél is. A teljes értékli normalis feln6tt ember tevékenység-
rendszere, amire gyermek- és ifjikora alatt felkésziilt, és amivel kivivta idés korara a nyu-
galomba vonulas és az id6skori ellatas jogat.

A huszadik szazad utolsé évtizedeiben azonban Ujabb megatrendek kezdtek megmutat-
kozni az iparosodott tarsadalmakban. A nagyszervezetek fragmentalédtak, a vilag legki-
16nb6z6bb helyein kezdtek telephelyeket, tobbé-kevésbé 6nalld, mas-mas profillal dolgozd
részlegeket, leanyvallalatokat stb. alakitani. Ugyanakkor a digitalizdlédas (a
»dematerializal6das”) el6re haladtaval, vagyis a tudastarsadalom kibontakozasaval a mun-
kaltatok egyre kevésbé ragaszkodnak a dolgozok és a bedolgozdk ,in site” jelenlétéhez.
Természetesen az ilyen tavmunkas, projekt-munkas stb. szervezédések esetében is fontos
a szinkronitas biztositadsa, ami egyrészt életre hivta a ,just-in-time” stratégiat, és a logiszti-
ka diszciplinajat, masrészt a vezetés és szervezés funkcidinak vizsgalatat a virtualis vilag-
ban.

Mindezek a gazdasagi folyamatok természetesen kihatottak a munkaerépiacokra is. A
munka vildganak rugalmasabba tétele a posztindusztrialis tarsadalom egyik legfontosabb,
ugyanakkor legnehezebb feladata lett és lesz, amelynek egyik megoldasa az atipikus fog-
lalkoztatas.

Az atipikus foglalkoztatas gyakorlata

Az atipikus foglalkoztatas- a foglalkoztato és a foglalkoztatott kozti jogilag szabalyozott -
viszonyban okoz valtozast a ,normalis” munkaviszonyhoz képest. Sokan tekintenek ugy az
atipikus munkavégzés kiilonb6z6 formdira, mint a ,normal munka” helyébe 1ép6 tartds
foglalkoztatasi médokra. Az atipikus foglalkoztatds szinte valamennyi szdszo6ldja a piaci
valtozasokhoz valé gyors alkalmazkoddast emeli ki az atipikusok el6nyeként, és a termelés,
vagyis a munkaadok érdekeit szolgalé eszkoznek tekinti. Ugyanakkor gyakran keriil emli-
tésre az atipikus munkaformak csaladbarat jellege is. Els6sorban a palyakezd§ fiatalok és a
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nék szamara elfogadhato, s6t akar elényodsnek is mondhaté formanak tekintik. Kiilonosen
a szllésbdl a munkaba visszatérd anyukak szempontjabdl taldljak elénydsnek az atipikus
munkaformakat. A hagyomanyos csaladi szerepek alapjan ugyanis az anyukak dolga, hogy
a beteg kisgyerekekért szaladjanak, otthagyva a munkahelyi feladatokat. A kismamak fele-
16ssége az is, hogy a jovedelemszerzds és otthoni munkajukat a gyermekintézmények
nyitva tartasa és szabalyai szerint médositsak. llyen koriilmények kozott mertiil fel a rész-
munkaidds foglalkoztatas olyan formanak, ami nem csak megoldas a kisgyerekes anyukak
problémaira, hanem kifejezetten az anyukak altal igényelt megoldas.

Az atipikus munkaformak azonban annak ellenére lassan terjednek, hogy nap, mint nap
bizonyitjdk a termelékenység szempontjabol értelmezett hatékonysagukat. A ,normal
munkahoz” valé ragaszkodasnak erds kulturdlis okai vannak. Az id6sebb korosztaly, ér-
tékrendszerének megfeleléen, az ipari tarsadalom tipikus szervezddését tekinti ,norma-
lisnak”, és az embert is akkor véli teljes értékii feln6ttnek (,normalis” feln6ttnek), ha eb-
ben a munkaviszonyban vesz részt. Ugyanakkor a palyakezd6k még nem szocializalédtak a
»,normal munka” vilagaba, feltehet6en kdnnyebben viselik el az atipikus formak bizonyta-
lansagait is. Talan még oriilnek is, hogy fokozatosan kell belemeriilniiik a normal munka
folytonos kotottségeibe, az évente par nap szabadsag vilagaba. A fiatalokért érzett aggoda-
lom (Kiss, 1997) éppen azért fogalmazdédik meg ebben az id6ben (az 1990-es években),
mert a tarsadalomelemz6k szerint a ,normal munkaba” nem - az atipikus munkaba vi-
szont anndl inkdbb - adaptalédott ifji nemzedéket elveszett generacionak vélik, a ,normal
munka” szempontjabdl, és ebben a térvesztésben a ,munka vilaganak végét” 1atjak. A szak-
szervezetek rendszerint az atipikus formak kockazataira és kés6bbi hatranyaira hivjak fel
a dolgozoék figyelmét. ,Az ilyen tipusti munkavallaldsnak azonban hosszu tava hatranyai és
kockazatai is vannak: azonnali vagy nyugdijas kori tomeges elszegényedés, szakmai karri-
er elmaradasa (képzések és el6léptetés), tarsadalmi szinten névekvd szocialis problémak.
A képzett munkaerd hianya viszont mar kozéptavon jelentkezd kihivasokat jelenthet.
Ugyanakkor a szakszervezetek nem ellenzik az atipikus formak valaszthatosagat, ameny-
nyiben ezek alkalmazdsa onkéntes, nem a meglévé hagyomanyos munkaviszonyokat fog-
jak felvaltani, a munkaltaték rendeltetésszerlien hasznaljdk a jogintézményeket, és hata-
sukra boviil a foglalkoztatds.” (www.szakszervezetek.hu)

Az atipikus foglalkoztatads a foglalkoztat6 és a foglalkoztatott kozti jogilag szabalyozott -
viszonyban okoz valtozast a ,normalis” munkaviszonyhoz képest. Ezen foglalkoztatas régi
és Uj formainak sokféleségében Nacsa Beata (1997) kategorizalasa segit eligazodni. Az
altala felallitott négy klaszterbdl all6 rendszer: a napi munkaidé hossza, az alkalmazas
id6tartama, a munkavégzés helye, valamint a jogviszony kett6nél tobb alanya miatt atipi-
kus jelleglinek tekintett munkaviszonyok. Ez alapjan a teljesség igénye nélkiil tekintsiink
at néhany atipikus foglalkoztatasi format!

A napi munkaid6 hossza miatt atipikusnak szamit6 formak koziil a legismertebb és a legel-
terjedtebb a részmunkaidds foglalkoztatas. A nemzetkozi dsszehasonlitdsok érvényességét
azonban homalyositja az a tény, hogy ,a nyugat-eurdpai nemzeti munkajogok altalaban
nem definidljdk a részmunkaidét, hanem gy irjak koriil, hogy az révidebb, mint a rendes
munkaid6. Franciaorszagban a részmunkaidét a jogszabaly Ugy hatarozza meg, hogy az
legalabb egy-o6tddével rovidebb, mint a teljes munkaid6. Danidban a részmunkaidds fog-
lalkoztatas alsé hatara heti 15 és fels6 hatara heti 30 6ra” (Nacsa, 1997, 59. old.). A 27 EU-
tagorszag egészét nézve (2006) azt lathatjuk, hogy a legmagasabb aranyban a képzetle-
nebbek, a n6k, valamint a legfiatalabb és a legid6sebb korosztaly tagjai taldlnak megélhe-
tést ebben a formaban.
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A masik kedvelt forma a rugalmas munkaid6, amely nem sziikségszer(ien jelenik meg a
munkaszerzédésekben. Szamtalan valtozata koziil a legismertebb a koéznyelvben ,kotet-
len” munkaidéként emlegetett varians, ami az otthon végzett munka, a ,behivas alapjan”
torténd, illetve a ,,normal” munkavégzés kombinacidja is lehet.

A részid6s foglalkoztatas specialis, Magyarorszagon 1j és alig ismert formaja a munka-
kormegosztas. Az Ujdonsaga egyrészt abban rejlik, hogy jogintézményként is el6zmények
nélkiili, masrészt az Gj Munka Torvénykonyv teremti meg ra a jogi feltételeket. A 1ényege
abban &ll, hogy egy munkaltaté tobb (legalabb kett6) munkavallaléval két nem tobb, ha-
nem egyetlen munkaszerzédést egy munkakorbe tartozé feladatok kozos ellatasara. Ha
valamelyik munkavallalé akadalyoztatva lenne, a masik latja el a feladatait.

A foglalkoztatdas lehet atipikus a munkajogviszony idétartama miatt igy a hatarozott idére
létesitett jogviszonyok koziil sok, mindmaig folyamatosan él és miikodik a ,normal” mun-
ka hatterében, de rendszerint olyan kevés embert érint egy-egy id6szakban, hogy a mun-
kajog jellemz6en nem tartotta sziikségesnek a szabalyozasat, még a modern tarsadalmak-
ban sem. Igy a tizenkilencedik sz4zad kozepéts]l maig fennmaradt korai bérmunkatipusok
koziil az egyik legismertebb forma a napszamos munka, amely a leginkabb hatranyos hely-
zetben 1év6k munkavégzése volt és rendszerint nem is tette lehet6vé a kitdrést ebbdl a
helyzetbdl.

A hatarozott idére kotott munkaszerz6dések alapvetéen a segéd- és betanitott, vagyis a
specidlis szakvégzettséget nem igénylé munkafeladatok (épitkezések, mezdgazdasagi
idénymunkak) elvégeztetésére iranyultak, de a rendszervaltast kovetSen egyre gyakrab-
ban jelentek meg mas, akar magas képzettségii dllasokban is. A KSH utal r4, hogy ,2010-
ben a 15-64 éves alkalmazottak - a korabbi években tapasztaltnal - joval magasabb
aranyban (9,6%) dolgoztak hatarozott id6ére sz6l6 munkaszerzédéssel. A munkaltatok
leginkabb az 4j belépdk, a gyengébb alkupozicidéban 1évék esetében alkalmazzak ezt a fog-
lalkoztatasi format, vagyis a fiatalokra ugyancsak jellemz8bb volt az atlagosnal. A 15-24
évesek egynegyede (15-19 évesek: 45,2%, 20-24 évesek: 23,7%) dolgozott ilyen szerz6-
déssel, de a 25-29 évesek korében is az atlagosnal magasabb, 13,5% volt az aranyuk”
(KSH, Ifjasag, 2011, 5-6. old.).

Az alkalmi munkavégzés két évtizede a feketemunka legf6bb melegagya, és ennek megfele-
16en két-harom évenként j meg Uj szabalyokkal probaljak kévethetdbbé és ellenérizhe-
t6bbé tenni. A 2012-ben hatalyba lépett Gj Munka Torvénykonyv Magyarorszagon az elne-
vezésével is jelezni kivanta, hogy az alkalmi munka adminisztralasanak 1j szabalyai a ru-
galmassag és az egyszeriiség szempontjait tartjak szem el6tt. A munkaszerzédést nem kell
irasba foglalni, illetve kothet6 torvényben meghatarozott minta-munkaszerzédés felhasz-
nalasaval is. A munkaviszony a torvényben meghatarozott bejelentési kotelezettség teljesi-
tésével jon létre.

A munkavégzés atipikus jellegét a munkavégzés helye is adhatja. Az ILO meghatarozasa
szerint ,,alkalmazottak esetében abban az esetben szamit otthoninak a munkavégzés, ha
azt a munkavallalé és a munkaltaté kozti megallapodas rogziti (tAvmunka-szerz6dés, be-
dolgozéi jogviszony, engedélyezett rendszeres otthoni munkavégzés). Az otthon dolgozdék
aranya a régi EU-tagok korén beliil is széles savban sz6rdodik, meghaladja a 20 szazalékot
Ausztriaban, Belgiumban, Daniaban, Nagy-Britanniaban és Izlandon, de nem éri el a 10
szazalékot sem - az itt alkalmazott definicié szerint - Dél-Eurépaban” (Fazekas, Kollo,
2008, 61. old.). Magyarorszagon ugyanakkor az otthon dolgozék aranya ennél joval ala-
csonyabb, habar példaul a Szonda Ipsos 2011-es kutatdsa alapjan a magyar munkavallalék
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37%-a szivesen dolgozott volna tavmunkaban, &m a 2012-es statisztikak szerint, a foglal-
koztatottak minddsszesen 3%-a volt tAvmunkas, szemben a 17%-o0s nemzetkozi atlaggal.

Végezetiil a jogviszony ketténél tobb alanyat tekintve ma mar egyre tobb cég alkalmaz
olyan atipikus foglalkoztatasi megoldasokat, amikor is szdmos tevékenységet (nem is csak
a melléktevékenységeket) a falakon kiviilre helyezi (contracting out), mintha alkalmazot-
takkal végeztetné el 6ket (Szabd, 1999). A munkaerd-kolcsonzés ma még elsésorban azok-
ban a szakmakban jél mi{ikod6 forma, amely munkak képvisel6i nagy 1étszamban talalha-
tok a munkaerdpiacon. Magyarorszagon, a 2012-ben elfogadott 4j Munka Térvénykonyv
torvényi szinten reguldzza a kolcsonzésre jogosult szervezetek feltételrendszerét és fel-
adatait. Ennek megfelel6en a munkaltatéi jogok a kélcsonbe ad6 és a kdlcsonbe vevd ko-
z0tt oszlanak meg. A munkavallalot a kélcsonbe adé alkalmazza, emellett a munkaviszony
megszilintetése, a munkabér fizetése, a munkavallalénak a munkaviszony teljesitésével
kapcsolatos és indokolt koltségeinek megtéritése, tovabba a munkaviszonnyal 6sszefliggd
kotelezettségek is hozza tartoznak. A jogi szabalyozas mellett a pénziigyi és gazdasagi val-
sag is nagy hatassal van a munkaer6-kolcsonzés elterjedésére. Tény azonban, hogy a gya-
kori szabalyozasok ellenére maig maradt nyitott kérdés ezzel az atipikus foglalkoztatasi
formaval kapcsolatban. Bizonyos foglalkoztatast el6segité kormanyzati eszkdzok esetében
példaul nem vilagos, hogy melyik jogalany nyerheti el a tAmogatasokat; maskor pedig a
befizetési kotelezettségekrdl nem vilagos, hogy azok melyik félre harulnak (pl. a megvalto-
zott munkaképességliek utani rehabilitaciés hozzajarulas).

Kutatasunk bemutatasa és eredményeink

A rovid elméleti 6sszefoglalasabdl is jol latszik, hogy az atipikus foglalkoztatas kérdése,
kiilonosen a valsagban, nagyon id6szer( a szervezeteknél.

Nem véletlen tehat, hogy az idei évben egy kvalitativ és kvantitativ kutatast kezdeményez-
tiink az észak- és dél-komaromi munkaerd-piaci helyzet feltérképezésére, kiilonos tekin-
tettel a ,nem normalis”, an. atipikus foglalkoztatasi formakra. A felmérés a Szlovakia tert-
letén fekv6 Révkomarom (Komarno) és a Magyarorszag tertiletén elhelyezkedd Komarom
varos lakosainak korében zajlott. A helyzetfelméro kutatas egy nemzetkdzi projekt kerete-
in beliil valosult meg, amelynek {6 célja a Komarom-Révkomarom (Komarno) hatarmenti
térség foglalkoztataspolitikai helyzetének javitasara irdnyul (Poor et al., 2013).

Felmérésiink soran tobbek kozott a kovetkez6 hipotézisek validitasat is vizsgaltuk:

* Hipotézis: A térség lakossaga a hagyomanyos foglalkoztatast preferalja az atipikus
foglalkoztatasi formakkal szemben.

* Hipotézis: A magyarorszagi lakossag nyitottabb az atipikus foglalkoztatasi formak-
kal szemben, mint szlovakiai tarsaik.

A felmérés két f6 részre tagolodott. A kvalitativ részben egy 9 kérdésbdl all6 mélyinterju
segitségével térképeztiik fel a vizsgalt hatarmenti térség munkaerd-piaci helyzetét. Az
interjukra a Révkomaromi Munkaiigyi Hivatalban és a komaromi Komarom-Esztergom
megyei munkaiigyi kirendeltségen kertilt sor.

A kutatas masodik, és egyben kozponti része, egy 24 kérdésbdl allé kérdbives felmérésen
alapult. A kérd6iviink két részre volt bonthatd, az els6 részben a személyes adatokkal kap-
csolatos kérdések voltak megtalalhatoak, a masodik rész pedig a hagyomanyostol eltéré
foglalkoztatasi formakkal kapcsolatos kérdéskort vizsgalta. Mindkét részben alapveten
zart kérdéseket tettiink fel.
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A mintavétel véletlenszertien tortént. Osszesen 400 darab kérdéiv keriilt lekérdezésre,
a reprezentativitds meg6rzése érdekében 200 a szlovak, és 200 a magyar oldalon.

Az adatbazis elemzését SPSS-ben végeztiik el, a kérdések tipusatol fiiggéen gyakorisag és
kereszttablak alkalmazasaval, hogy az dsszefiliggések szemléletesebbek legyenek.

A kutatasi adatok elemzése 4 {6 részre volt bonthaté. Az els6 részben a kutatasi minta be-
mutatasara keriilt sor szazalékos megoszlas szerint, majd ezt kovette a masodik részben
a teljes szlovak és magyar adatbazis 6sszevont kiértékelése. A harmadik alfejezet a szlova-
kiai és magyarorszagi lakossag atipikus foglalkoztatasi formakhoz valé hozzaallasanak
0sszehasonlitasara épiilt, végil pedig egy kiilon fejezetet szenteltliink a megkérdezettek
mobilitasi hajlandésaganak feltérképezésére, kiilonos tekintettel az életkor és a végzettség
szerinti kiilonbségekre. Jelen irasunkban a kvantitativ eredményekre és azon beliil is az
els6 harom kérdéskorre fokuszalunk.

A kutatas soran a 400 megkérdezett koziil fele-fele aranyban voltak talalhaték szlovakiai
és magyarorszagi lakosok. A kérdéivek kitoltésére a szlovakiai Révkomaromi és Komaro-
mi Munkatigyi Hivatalokban Kkeriilt sor. Lakhely szerinti bontdsban a magyarorszagi lako-
sok 71%-a varosban, 29%-a pedig faluban él, Szlovakiaban viszont ez az arany 48-52%,
tehat a vidéken él6k szama a magasabb. A nem szerinti hovatartozas tekintetében 46%
férfi és 54% nd szerepel a megkérdezettek korében, amely szintén kozel fele-fele aranyt
mutat a teljes mintabol. Eletkori eloszlas alapjan, Magyarorszagon a 30-39 év kozottiek
képviselték a legnagyobb aranyt, mig Szlovakidban a 25-29 életkorba tartozd egyének. A
magyar valaszadék 27%-a a fiatal palyakezddk korébe tartozott, tehat 21-t61 24 éves ko-
rig, a szlovak oldalon viszont ez a kategdria alig érte el a 19%-ot. A nyugdijazas el6tt allo
lakosok koziil csupan 7% szerepelt a szlovakiai mintaban, ami elég alacsony érték a ma-
gyarorszagi 19%-hoz képest.

A csaladi allapot szerinti felbontasban, a hazassagban (magyar oldal 33%, szlovak oldal
36%), vagy tartds kapcsolatban él6k (magyar oldal 30%, szlovak oldal 25%) képviselték a
legmagasabb értéket mindkét orszagban. Majd szorosan ezt kovették az egyediilallé egyé-
nek a magyar részen 30%-kal, a szlovakon pedig 22%-kal. Az elvaltak és megozvegyiiltek
taboraba csak a megkérdezettek elenyészo része tartozott.

Iskolai végzettség alapjan kozel 40%-ban a kozépfoku érettségi nélkiili végzettséggel ren-
delkez&k szerepeltek, ami szakmunkasképzét jelent. Az érettségizék aranya szintén magas
mindkét orszagban, meghaladja a 30%-ot is. Az alapfoku és fels6foku iskolai végzettséggel
rendelkezdk eloszlasaban nem voltak nagy kiillonbségek, egyik orszag teriiletén sem a va-
laszaddk kozott. Szlovak teriileten egyenléen 18%-os értéket képviseltek, illetve Magyar-
orszagon is csupan 7%-kal haladja meg az alapfoku végzettséggel rendelkez6k aranya a
fels6fokuiakét.

A megkérdezettek dont6 tobbsége, kozel 78%-a nem dolgozott, azaz nem volt semmilyen
munkaviszonyban. Az aktudlis munkaviszonnyal kapcsolatosan sem a szlovak, sem a ma-
gyar teriileten nem szilettek kiilondsebb eltérések, csupan 1-2 szazaléknyi eltérés volt
felfedezhet6 a két orszag valaszaddi kozott. Ez az adat varhat6 volt, ugyanis a lekérdezés a
munkatigyi hivatalokban zajlott, ahol tobbnyire munkanélkiiliek fordulnak meg. Kutata-
sunk szempontjabdl érdekes eredmény viszont, hogy a maradék 22%-bol a megkérdezet-
tek csupan elenyészo6 része végzett valamilyen atipikus foglalkoztatasi formaban torténd
munkat. A magyar oldalon a megkérdezettek 17%-a, Eszak-Komaromban pedig 9% a ha-
gyomanyos munkaviszonyban all6k aranya.

MUNKAUGYI SZEMLE 2014 /1. SZAM 39



AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS GYAKORLATA

2012-ben a munkanélkiiliségi rata 18% kortiil mozgott a komaromi-jarasban, illetve ettdl
kedvezdbben 7,2% koril alakult Komarom-Esztergom megyében. A szlovakiai rész mun-
kanélkiiliségének magas értéke azzal is indokolhat6, hogy a komaromi Ipari Parkban talal-
haté Nokia nagy szamban foglalkoztatott szlovdk munkavallalékat is a munkaerd-
kozvetitd cégek kozremiikodésével, akik a tdomeges elbocsatasok utdn tjra a szlovakiai
Révkomaromi-jarasban regisztralt munkanélkiiliek tabordba kertiiltek. A kérddives felmé-
rés adatai alapjan kiugréan magas értéket az 1-6 honapja munkanélkiiliek jelentenek Dél-
Komaromban, ami 40% kortl mozog, de a tartés munkanélkiiliek viszonylag magas, 30%-
os aranya az észak-komaromi térségben is jelzi, a vizsgalt teriileten uralkod6 helyzet su-
lyossagat. A 7-12 hénapja allastalanok szintén szlovak teriileten jelenitettek meg maga-
sabb, majd 20%-os értéket, mig Magyarorszagon ez az érték joval 10% alatti. Ez azt bizo-
nyitja, hogy a magyar munkaerdpiac a tomeges elbocsatasok ellenére is képes volt felsziv-
ni a munkanélkiiliek jelentds részét, viszont Szlovakidban, ezek az elbocsatott egyének
huzamosabb id6re megrekedtek a munkanélkiiliek korében.

A felmérésbdl kideriilt, hogy a megkérdezettek tobb mint haromnegyede mar hallott az
atipikus foglalkoztatasrol, és csupan 21%-a vallotta azt, hogy nem ismeri az atipikus fog-
lalkoztatas fogalmat. Ez annak is betudhaté, hogy az alacsonyabb értéket képvisel6 egyé-
nek nem mozogtak olyan kérokben a munkaerépiacon, ahol a vizsgalt foglalkoztatasi for-
maval talalkozhattak volna. Tehat tobbnyire hagyomanyos munkaviszonyban alltak, illetve
a tartés munkanélkiiliek tdboraba tartoztak, akik mar tébb mint egy éve, vagy még egyal-
talan nem alltak munkaviszonyban.

A megkérdezettek tilnyomo része ugy latta, hogy az atipikus foglalkoztatas nem gyakorol
semmilyen hatast a ,normal” munkaviszony megszerzésére, tehat tobbnyire sem pozitiv,
sem negativ véleményt nem alkottak ezzel kapcsolatosan. Pozitiv hatast a munkaiigyi hiva-
talok altal szervezett képzésnek, munkaerd-kolcsonzésnek és a részidés foglalkoztatasnak
tulajdonitottak. Ez ad6dhat abbdl, hogy a képzés soran a potencialis munkavallal6k olyan
ismereteket, tudast és tapasztalatot sajatithatnak el, amely igazodik az aktualis munkaerd-
piaci igényekhez. A munkaerd-kolcsonzés altal pedig lehet6ségiik nyilhat a teljes munkavi-
szony elnyerésére is az adott cégnél, amely sokszor elényben részesiti a mar kiprobalt és
betanitott munkaerét. Tovabba a részmunkaidds allas lehet6vé teszi azoknak a munkaval-
laléknak, akik egyel6re nem tudnak teljes munkaidében dolgozni (didkok, kismamak),
hogy a kés6bbiekben, amennyiben igényt tartanak ra, atallhassanak nyolcéras munkavi-
szonyba.

Leginkabb kedvezdtlen hatasa a megkérdezettek szerint a szezondlis és alkalmi munka-
végzésnek, illetve a kozfoglalkoztatasnak van. Az alkalmi és szezonalis munkak gyakran
nem hivatalosak és ezért nem igazoljak az el6z6 munkaviszonyt, amely elényként szere-
pelhetne a kés6bbi allaskeresés soran. A kozfoglalkozatas pedig az esetek tobbségében
lemindsité munkat takar, amely nem jarul hozza az egyének szakmai fejlédéséhez.

Arrol a kérdésré], hogy vallalnanak-e atipikus jellegli munkat megoszlottak a vélemények
a foglalkoztatasi forma tipusatol fliggéen. Azonban, ahogy az a grafikonon is latszik, a va-
laszaddk 50-60 %-a inkabb csak atmeneti megoldasként fogadna el az efféle munkavi-
szonyt. Ebb0dl arra kovetkeztettiink, hogy egy atipikus allas megszerzése esetén is biznak
egy hatarozatlan idejl szerz6dés felkinalasaban a munkaltat6 részérdl. Tehat az atipikus
munkaviszonyt inkdbb csak ugrédeszkanak tekintik, mintsem hossza tavii megoldasnak.
Az adatok alapjan legkevésbé az alkalmi és szezonalis munkat, valamint a kozfoglalkozta-
tast preferaltak. Valosziniileg azért, mert a foglalkoztatasi formak koziil ezek a legbizony-
talanabbak és a legrovidebb id6ére sz6l6 munkaformak, melyek nem garantalnak tartos
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megélhetési lehetdséget. Kozel 30%-a vallotta azt, hogy a tav- és otthoni munkat, illetve a
munkaerd-kolcsonzé cégek altal biztositott munkavégzést akar hosszu tavra is elfogadna.
Erre az eredményre hatassal van az is, hogy a megkérdezettek fele n6 és szamukra az ott-
honi munkavégzés megfelel6bb lenne a maganélet és a munka dsszehangoldsa szempont-
jabdl. A munkaer6-kolcsonzé cégekkel kapcsolatosan kapott magas értéket magyarazza,
hogy a vizsgalt térségben az atipikus formak koziil ez a leginkdbb ismert, és alkalmazott
foglalkoztatasi forma, amelyben sokakat foglalkoztatnak.

Szerettiik volna feltérképezni, azt is, hogy a valaszad6k hogyan vélekednek az atipikus
foglalkoztatasrdl, tehat mennyire tekintik azt csak egy sziikséges rossznak, vagy esetleg
latnak-e benne potencidlis elhelyezkedési lehetdséget a jovére nézve. Ebbdl az is kidertil,
hogy lenne-e igény a térségben tobb atipikus munkalehetdségre, vagy ez csupan atmeneti,
és nem a legelényosebb megoldast jelentené.

A kutatasbdl beigazolddni latszik az a feltevésiink, hogy a vizsgalt teriilet lakossaga eléggé
elzarkézik a jelenleg elterjedni latszd atipikus formak el6l és ragaszkodnak a mar eddig
megszokott hagyomanyos foglalkoztatashoz. Szinte minden hagyomanyostol eltéré foglal-
koztatasi formarol az a véleményiik, hogy csak kényszermegoldast jelent és amennyiben
lenne mas lehet&ségiik, az emberek nem vallalndk azokat. A 79%-ot is elér6 alkalmi mun-
ka valtotta ki a legnagyobb ellenszenvet majd ezt szorosan koveti a szezondlis munkavég-
zés 63,5%-kal, és akozfoglalkoztatds 60%-kal. Meglepé adat, hogy a munkaerd-
kolcsonzést is elutasitjdk ebben a kérdésben, ugyanis majdnem 60%-uk gondolja ugy,
hogy csak kényszerbdl vallaljak el. A valaszaddk az atipikus formak koéziil a munkaer6-
kolcsonzést valasztandk az egyik legjobb alternativaként, de f6ként a hagyomanyos mun-
kaviszonyba val6 atallas reményében. Azonban 30-40%-os aranyban azt is elismerik, hogy
az atipikus forma is szamos elénnyel jar. Ez f6ként a részmunkaidé, illetve a tav- és otthoni
munka esetében mutatkozik meg, melyek 40 és 47%-os aranyt képviselnek. Ezek azok
a foglalkoztatasi formak, amelyek leginkdbb hozzajarulnak a munka és csalad kénnyebb
6sszehangolasahoz, valamint jobb és rugalmasabb id6beosztast biztositanak.

A kutatds bevezetéseként alapvetd fontossagu kérdésnek szamitott, hogy a valaszadok
egyaltalan ismerik-e magat a vizsgalt fogalmat, amely kortl az egész felmérés forog. A le-
kérdezés adataibol kidertlt, hogy szerencsés médon a megkérdezettek donté tobbsége,
Magyarorszagon 78%, Szlovakidban 81% tisztaban volt a fogalom jelentésével, vagyis mar
valamilyen szinten megismerkedtek a hagyomanyostol eltéro foglalkoztatasi formakkal. Ez
a hasonlé eredmény valdszintileg annak is koszonhetd, hogy a felmérésben szerepl6 két
varos ugyan a hatar két kiilonb6z6 oldalan fekszik, azonban viszonylag kozel helyezked-
nek el egymashoz és ez altal munkaerépiacuk is 6sszemos6dik. A munkaerd szlovak-
magyar hataron keresztiil valé aramlasaban nagy szerep jut a munkaer6-kolcsonzé cégek-
nek is, ugyanis a magyar teriileten a nemzetkozi cégek f6leg kdlcsonzott munkaer6t alkal-
maznak, kiillonds tekintettel a szlovdk allampolgarokra. A térségben tobb munkaerd-
kolcsonzé cég is miikodik, mint példaul a HR Express Slovakia s.r.o., Rani Slovakia s.r.o.,
Ogre s.r.0., valamint a hatdron atnyul6 foglalkoztatassal foglalkozé EURES-T Danubius.

A magyarok a munkaligyi kozpont altal szervezett képzéseket és a kozfoglalkoztatast pozi-
tivabban itélik meg, mint a hatar taloldalan él6k. A magyar lakossag 58%-anak az a megla-
tasa, hogy a képzés hasznos dolog és segit a tartds elhelyezkedésben, valamint a megkér-
dezettek nagy része a kdzfoglalkoztatasrol is pozitivan nyilatkozott és értékelte az allam és
az onkormanyzat timogaté szerepét ezen a téren. Ezzel szemben a szlovakiai valaszadok
foloslegesnek lattak a képzéseket és a kozfoglalkoztatassal kapcsolatosan szinte egydnte-
tlien azt vallottdk, hogy csak végs6 megoldasként vallalndk el. A munkaerd-kolcsonzés
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terén is a szlovakok voltak kevésbé lelkesek, csupan 24%-uk gondolja gy, hogy ez a fajta
munkaviszony segitené a tartds elhelyezkedést, mig a magyarok 35%-a bizakod6bb a
munkaerd-kolcsonzé cégekkel szemben. Ez az adat abbdl ad6dhat, hogy féként a szlovakok
vannak a munkaeré-kozvetité cégekre utalva, ha hataron tul szeretnének elhelyezkedni,
mivel a hagyomanyos magyar cégek nem annyira alkalmazzak ezt a foglalkoztatasi format.
Tovabba ezeknek a cégeknek a kozremiikodése nem minden esetben kizarolag csak pozi-
tiv jelleg(i, ugyanis egyik f6 jellemvonasuk, hogy az o6nfenntartas érdekében lefdlozik a
munkavallalok béreit, és ez altal, azok alacsonyabb jovedelemhez jutnak.

Beigazolddni latszott az a feltevésiink, miszerint a magyarok nyitottabbak és jobban elfo-
gadjak a hagyomanyost6l valamilyen médon eltéré munkaviszonyt. Ugyanis a szezonalis
és alkalmi munka kivételével szinte mindegyik foglalkoztatasi forma esetében, a valasz-
addk 20% feletti aranya vélte ugy, hogy akar hosszu tavra is elfogadna az adott munkavég-
zési format. Eszak-Komaromban ezek az értékek az esetek nagy részében 15% alatt ma-
radtak. A tav- és otthoni munkat mindkét orszag esetében majdnem 30%-o0s aranyban
szivesen vallalnak hosszi tdvli megoldasként is, viszont sem Magyarorszagon, sem Szlova-
kidban nem jellemz6 ez a foglalkoztatasi forma. A rugalmas foglalkoztatasi formak tekinte-
tében mindkét orszag alul marad az eurépai atlaggal szemben, ebbdl adédnak a palyakez-
d6k és a nék elhelyezkedési problémai is, amely mindkét orszagban komoly gondot okoz.
Az el6bb emlitett kategoridk képviseldi azok az egyének, akik leginkabb élnének az atipi-
kus foglalkoztatasi formaban vald elhelyezkedés lehet&ségével, amennyiben lehet6ségiik
nyilna ra. A kutatas tiikrében elmondhatd, hogy a rugalmas foglalkoztatasi formak inkabb
csak atmeneti megoldasként jatszanak szerepet a vizsgalt sokasag elképzeléseiben. Ez a
szemléletmod annak is betudhatd, hogy az ilyen formaban torténd foglalkoztatas nem ré-
sze a magyar munkakultiranak, valamint erds szocialis és anyagi bizonytalansagot jelent a
munkavallalok szdmara a torvényi hattér ezt a teriiletet érint6 hidnyossagai miatt.

Mivel hatarmenti térséget vizsgaltunk, fontosnak tartottuk annak feltérképezését, hogy a
valaszadok hajland6ak lennének-e atlépni az orszaghatart valamilyen atipikus munka re-
ményében. Szamunkra meglep6 adat, hogy a magyar lakossag ilyen téren mobilisabb volt,
63%-uk akar kiilfoldon is vallalna munkat, mig a szlovadkoknak, - akik koziil sok magyar
nemzetiségii is volt — csupan 56%-a. Ez az eltérés adédhat abbdl, hogy a magyar mintaban
magasabb a fiatal 21-24 éves korosztalyba es6k aranya, akik valészintileg hajlandébbak
utazni, valamint az idegen nyelvek magasabb foku ismerete miatt kevésbé kotik 6ket nyel-
vi korlatok. A szlovakiai munkaerd-migraciéo Magyarorszagon kiviil féleg Ausztria, Német-
orszag és Csehorszag felé iranyul, ami a tobb munkalehetdségnek és a magasabb béreknek
egyarant kdszonhetd.

A tartés munkanélkiiliek magas aranya Szlovakidban és Magyarorszagon egyforman nagy
gondot okoz. Az egy évnél hosszabb ideje munkanélkiili egyének csoportja hatalmas kihi-
vast jelent foglalkoztataspolitikai szempontbol is. Ugyanis az esetek nagy részében 6k azok
a munkavallalok, akik egyaltaldn semmilyen, vagy csak nagyon alacsony iskolai végzett-
séggel rendelkeznek. Masrészt sokak egyaltaldn nem is szeretnének elhelyezkedni, ezért
az allam és 6nkormdanyzatok ilyen irdnyu igyekezete foloslegessé valik. A valaszadok vé-
leménye errdl a problémakorrdl szintén megegyezett a két orszag adatai alapjan, ugyanis
kozel 60%-uk ugy itélte meg, hogy az atipikus foglalkoztatas részben megoldast jelentene
a tartés munkanélkiiliek helyzetére. Ez azzal is magyarazhato, hogy az atipikus formak
altal lehet6vé valna, hogy azok a munkavallalék, akik kiilonb6z6é okoknal fogva, hosszabb
ideje a munkaerdpiacon kiviil rekedtek fokozatosan visszaszokhassanak a munka vilagaba.
Masrészt a munkaltaték is el6nyods helyzetben lehetnek, mivel az allam és az Eurépai Unio
is tAmogatja a hatranyos helyzetii egyének foglalkoztatasat.
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Kovetkeztetések és javaslatok

Az eredmények alapjan elmondhatjuk, hogy a kutatas soran megfogalmazott elsé hipotézi-
slink, miszerint a kutatasi mintdban szerepl6k elényben részesitik a hagyomanyos foglal-
koztatdsi  formakat, az  atipikussal szemben, egyértelmlien beigazolddott.
A megkérdezettek tobb mint fele, Gigy gondolja, hogy semleges hatdssal van a normalis
allas megszerzésére, tehat se nem noveli, se nem cs6kkenti annak esélyét. Tovabba dontd
tobbségilik csupan atmeneti megoldasként fogadna el az efféle, hagyomanyostdl eltérd
munkaviszonyt, illetve tigy vélik, az emberek csak azért élnek az atipikus foglalkozta-
tds lehetdségével, mert nincs mds esélyiik, tehdt kényszerhelyzetnek tekintik. Ez
a semleges, s6t gyakran negativ hozzaallas a valaszaddk részérdl azzal indokolhato, hogy
nem tartjak biztonsdgosnak, hosszi tavi stabilitdst és megélhetést biztositéo megol-
dasnak az atipikus munkaviszonyt. Az allam részérdl sziikséges lenne megfeleld, min-
den részletre kiterjed6 torvényi hatteret kialakitani, ami egyarant védené a munkavallalok
és munkaltatdk jogait. Az 6nkormdanyzatok részére javasolt lenne, a munkaiigyi kirendelt-
ségeken keresztiil kiilonb6z6 tréningeket és képzéseket 1étrehozni, melyek soran nagyobb
hangsulyt helyezhetnének az atipikus formak el6nyeinek kihangsulyozasara. Féként a
munkanélkiiliség altal leginkabb érintett csoportokat kellene megcélozni, akik lehetnek
fiatal palyakezddk, kisgyermekes anyak, illetve tartésan munkanélkiiliek egyarant. Mind-
annyian olyan tarsadalmi réteget képviselnek, akiknek a foglalkoztatisa gondot jelent ugy
Szlovakidban, mint Magyarorszagon, illetve akik valamilyen oknal fogva hatranyos hely-
zetben vannak. Az atipikus foglalkoztatas elterjedése a vizsgalt térségben el6segitené a
beilleszkedéstliket a munkaerdpiacon.

Masodik hipotézisiink, miszerint a magyarorszagi lakossag nyitottabb az atipikus foglal-
koztatasi formakkal szemben, mint szlovakiai tarsaik, az orszagok szerinti 6sszehasonlitas
alapjan azt mutatja, hogy szintén beigazolédott, tehdt a magyarorszdgiak valamivel
nyitottabbak az atipikus formdkkal szemben. Azonban a két varos kozelségének és kul-
turalis és nemzetiségi hasonldsaganak kdszonhetéen csak nagyon csekély eltérések mu-
tatkoztak. Féleg a munkatigyi hivatalok altal szervezett képzés és a kozfoglalkoztatas terii-
letén voltak véleménybeli eltérések, ugyanis a szlovakiai lakossag nagyon pesszimista,
a magyarorszagi viszont annal bizakoddbb az emlitett lehetGségeket illetéen. A szezondlis
és alkalmi munkdk a legkevésbé népszertiek mindkét orszdg teriiletén. Ezzel szemben
a tavmunka és az otthoni munka tekintetében a vdlaszadék 30%-a gy nyilatkozott,
hogy hosszu tdvra is elfogadnd. Ez a foglalkoztatasi forma azonban egyike a legkevésbé
elterjedt formaknak a térségben, melynek elterjesztése és dllami tAmogatasa célszert len-
ne a hatranyos helyzetben él6k és a kisgyermekes anyukak foglalkoztatasa érdekében.
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LEKTORALT TANULMANYOK
PEER-REVIEWED STUDIES

NAGY AGNES

A NOI FOGLALKOZTATAS HATASA A DEMOGRAFIAI
FOLYAMATOKRA

Hazankban a HR vezet6knek naponta kell szembesiilniiik a kisgyerme-
kes dolgozok problémaival: ha visszajonnének dolgozni, akkor nehezen
megoldott a gyermekiik ellatasa, gyakoriak a gyermekbetegségek, meg-
oldhatatlan mennyiségiiek a gyermekintézmények sziinetei. Ha otthon
maradnak gyermekvallalas utan, akkor meg kell oldani a helyettesitésii-
ket, majd a visszatéréskor kiilon feladatként jelenik meg a megkopott
kompetenciak frissitése. Pedig komoly potencial rejt6zne a kisgyerme-
kes munkavallalokban, ha megoldott lenne az atipikus foglalkoztatas és
a rugalmas kisgyermekellatas. Napi szakmapolitikai aktualitassal biré
téma a riasztéan alacsony demografiai mutatok ténye, a néi foglalkozta-
tas emelésének lehet6sége, valamint a napkoézbeni Kkisgyermekellatas
hianyos és talzsufolt féréhelyei. A tanulmany a gyermekvallalasra befo-
lyast gyakorld gazdasagi, tarsadalmi tényezoket tekinti at, kiilon figyel-
met forditva a csaladtaimogatasra és a kisgyermekek napkozbeni ellata-
sara.

,A népmesékben mindig a harmadik kirdlyfi vagy kirdlyldny menti meg az éreg
kirdlyt, az orszdgot. A mai demogrdfiai helyzetben nagy sziikség volna arra,
hogy megsziilethessenek a kivdnt, tervezett gyerekek. Mig a nyolc dltaldnost
vagy kevesebbet végzett fiatalok tervezett gyermekei megsziiletnek, az érettsé-
gizett vagy magasabb végzettségii fiatalok kérében sokkal kevesebb sziiletik,
mint ahdnyat szeretnének. Felmérésiink szerint a mai fiatalok 20 szdzaléka hd-
rom, 60 szdzaléka két gyereket szeretne, és csak hdrom szdzalékuk mondja azt,
hogy egyet sem. De a magasabb végzettségii nék nagyon sulyos hdtrdnyba ke-
riilnek a veliik azonos végzettségii gyermektelen nékkel vagy férfiakkal dssze-
hasonlitva, ha gyereket vdllalnak. Természetes, hogy szeretnének idét szakitani
a nevelésre, ugyanakkor nem akarjdk veszni hagyni a hivatdsukba fektetett
energidikat, ami egyébként az orszdg szdmdra is nagy veszteség lenne. A mi
mozgalmunk célja a tervezett gyermekek vdllaldsdnak segitése, és annak bizto-
sitdsa, hogy az iskoldzott néknek ne kelljen sziikségszeriien vdlasztaniuk a
gyermekvdllalds és hivatdsuk gyakorldsa kézétt.”

(dr. Kopp Mdria)
Problémafelvetés: alacsony népesedés, alacsony ndi foglalkoztatottsag

Magyarorszagon a parok altal tervezett gyermekszam 2-2,2 koriil mozog, mig a teljes ter-
mékenységi arany csak 1,2-1,3 koril ingadozik, ami Eur6paban a legalacsonyabb mutatok
kozé tartozik. Ennek egyik f6 oka, hogy a magasabb végzettségii (érettségizett, ill. fels6fo-
ki végzettségli ndk) ma igen sulyos hatranyba keriilnek a veliikk azonos koru

Nagy Agnes PhD hallgaté, Szegedi Tudomanyegyetem, Gazdasagtudomanyi Kar.
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gyermektelenekkel szemben, hiszen arra kényszeriilnek, hogy valasszanak palyajuk és a
gyermekvallalas kozott (Kopp, 2008, Kopp-Skrabski, 2006). Ez a nemzetgazdasag szamara
is igen sulyos veszteség, hiszen igy elvész a képzésbe fektetett energia jelentds hanyada is.

Eurépaban a sziiletésszam drasztikusan csokkent a hagyomdanyos csaladi mintat kévetd, a
kisgyermekek intézményi ellatasara keveset kolté orszagokban, mig a sziiletésszam vi-
szonylag kedvez6en alakult azokban az orszagokban, amelyek nagy gondot forditanak, és
sokat koltenek a kisgyermekes sziil6k csaladi és munkahelyi kotelezettségének dsszehan-
golasara. Ott magasak a sziiletési ratak, ahol jelentds a néi foglalkoztatottsag (NGM, 2012).

2011-ben Magyarorszagon a néi foglalkoztatasi rata 7,9 szazalékponttal volt alacsonyabb,
mint az Uni6 27 orszdganak az atlaga. Nalunk a 15-64 éves kord nék 50,6%-a foglalkozta-
tott, mig az EU-ban 58,5%. Ez a hidny legf6képp a 25 év alattiak, az 55 év {olottiek, az ala-
csony iskolazottsaguak és a 6 év alatti gyermeket nevel6k szegmenseiben mutathaté ki. A
foglalkoztatas teriiletén a teljes munkaidében dolgozdék ardnya magasabb, mint az unios
atlag (Magyarorszag: 46,1%, EU: 18,5%). Az alacsony részmunkaidds foglalkoztatottsa-
gunk sajnos magas inaktivitassal jar egyiitt. (Szalai, 2012).

Nok és a munka vilaga - ,Csalad vagy karrier?”

A kisgyermekes nék szamara a mindennapos feladat-dsszeegyeztetési nehézségeknek
6nmagukon tulmutatd, a gyermekfejlédést is befolyasold kovetkezményei lehetnek. Ez ma
Magyarorszagon egyénileg megoldando, kiviilrél alig tAmogatott feladat (Blasko, 2006). A
hozzaallas a tarsadalom részérdl alsagos: megkovetelik az anyatol a teljes idejli otthonma-
radast szilés utan, indokolatlanul hosszu ideig (KSH adatok alapjan a magyar nék 4,7 évig
maradnak otthon gyermekiik sziiletése utan), majd teljes (napi 8-10 6ras) allasba kell visz-
szamenjenek (hiszen alig elterjedt a részmunkaidd, tivmunka (NGM, 2012). A napkdzbeni
kisgyermek-ellatérendszer tulzsufolt, és ez magaval vonja az alland6 betegségeket, tap-
pénzt. Jellemz6 hazankban a hazimunka egyenl6tlen megosztasa (alacsony gépesitettségi
fokkal parosulva), altalanos a nék tulterheltsége, valamint a gyes-szokasok rogziilése.
(Blaskd, 2006).

A n6i munkavallalas kihatasa a népesedésre

A nék munkaerd-piaci részvételét déntéen befolydsolja a gyermeknevelés (Pongracz,
2011). A 3 éven aluli gyermekek napkdzbeni ellatasa keretében nyujtott szolgaltatasok
egyrészt segitik a csalad és a munkahely feladatainak 6sszehangolasat, segitik a nék foko-
zottabb munkaerd-piaci részvételét, ami - ahogy eurdpai példak is bizonyitjak - noveli a
gyermekvallalasi hajland6sagot és javitja a demografiai mutatdkat.

A magyar lakossag értékrendje és tényleges demografiai magatartasa kozott jelentds elté-
rés van. Mig a lakossag véleménynyilvanitas szintjén a tradiciondlis csalddmodell mellett
érvel (kenyérkeresd férj-csaladot gondozo6 feleség), addig mindez a tényleges magatartas-
ban (hazasodas, gyermekvallalas, stb.) nem, vagy csak alig jelenik meg (Pongracz, 2011).
Az ezredfordulot kévetd évtized soran mara tarsadalmi konszenzus alakult ki abban, hogy
az un. materialis életcélok (pl. jovedelem, lakas) és a posztmaterialis életcélok (pl. hobbi,
egyéni célok, munkasiker, baratok) boviil6 kinalatabdl szinte kizarélag csak a gyermek-
szam mérséklése aran lehet valogatni. Es ez az 4r a tarsadalom részérél elfogadott - noha
a tradicionalis csaladfelfogasara biiszke a megkérdezett polgarok tobbsége (S. Molnar,
2011). A fesziiltséget Blaské szerint (Blasko, 2011) az oldhatnd, ha a csaladpolitika részé-
rél hatdrozott torekvés mutatkozna a munka és a csaldd 6sszehangolasanak elésegitésére.
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Tobb kutaté (Pongracz, 2011, Blaskd, 2011) egybehangz6 véleménye, hogy a csalddtd-
mogatadsi rendszer bévitése vagy akdr a jelenlegi szinten tartdsa sem bir egyértelmii-
en kimutathato pozitiv hatdsokkal. Sokkal fontosabb lenne a munkavdllaldsi rugal-
massdg és a munkavdllaldst lehetévé tevs, rugalmas és gyermekkézponti
ellatéohelyek hozzdférhetoségének bovitése.

Tarsadalmi valtozasok

A gyermekvallalas kitoldddsdban kdzponti szerepet jatszik a parkapcsolatok atalakulasa, a
hagyomdnyos csaladmodell megbomldsa. Visszaesett a hazasodasi kedv, az els6 hazas-
sagkotések ideje kitolodott (Kamardas, 2002). A hazassagkotések szama egylitt mozog a
gyermeksziiletésekkel - azaz batrabban vallalnak gyermeket a hdzassagban él6k (Kopp-
Skrabski, 2006). A valasok szama nem valtozott, viszont a hazassagok szama csokkent -
azaz a hazassagok sokkal nagyobb mértékben végzédnek valassal, mint évtizedekkel ez-
elott (NGM, 2012). A hazassagkotési és szliletési mozgalom rendszerint érzékenyen reagal
a tarsadalmi és gazdasagi életben bekovetkezett valtozasokra.

Demografiai valtozasok

Kamaras (2000) szerint a termékenység csokkenése mindig is kivancsisaggal vegyes ér-
dekl6dést, nemritkdn aggodalmat valtott ki a tarsadalom jovéje irant felel6sséget érzé
emberekbdl. Szazadunk folyaman el6szor figyelheté meg tartésan az a jelenség, hogy a
termékenység csokkenése az anyak ,,6regedésével” jar egyiitt: emelkedik az anyak atlagos
életkora gyermekiik vilagra hozatalanal. A csékkenés és éregedés parhuzamos folyama-
tok, amelyek egy id6 utan kolcsonosen erdsitik és gyorsitjak egymast. Egy ilyen tdarsada-
lomnak csékken a versenyképessége, kevésbé rugalmas és befogado a tdrsadalmi és
gazdasdgi ujdonsdgokra, csokken az emberi eréforrdsok és a tarsadalom egészének
megujuldsra valo képessége (Pongracz-Spéder 2002). Az elsé sziilés elhalasztasa sokszor
a késo6bbi sziilések elmaradasat eredményezi. (NGM, 2012; Pongracz, 2011). Az alacso-
nyabb termékenység lehetséges oka, hogy a magasabb végzettségii (érettségizett, ill.
felsofoku végzettségii) nék ma igen sulyos hdatranyba keriilnek a veliik azonos kort
gyermektelenekkel szemben, hiszen arra kényszeriilnek, hogy vdlasszanak pdlydjuk
és a gyermekvdllalas kézétt. Ezt tamasztja ala, hogy hazankban a gyermek 3 éves kora
el6tt a nék csupan elenyészo része (15% alatt) tér vissza a foglalkoztatottak k6zé, szem-
ben az OECD atlaggal (45% felett). Ez a nemzetgazdasag szamara is igen sulyos veszteség
(NGM, 2012). Mivel a nékre haruld kett6s teher a jovében varhatéan nem csékkenni, ha-
nem noévekedni fog, igy a nék reprodukciés funkcidéjanak teljesitése fontos nemzetgazda-
sagi kérdéssé valik (szocidlis-, nyugdijrendszer miikodtetése) (Pongracz, 2011).

Noi foglalkoztatottsag

A n6k mindig is aktivan részt vettek a csalad életében. Az otthoni munka (haztartasi mun-
ka) mellett gyakran segitették férjik munkajat, f6ként iparosokndl, keresked6knél, orvo-
sokndl, tigyvédeknél, mez6gazdasagi termeld egységeknél volt ez altalanos. A n6k munka-
er8piacon val6 tomeges megjelenésében komoly szerepet jatszott az, hogy egyre iskolazot-
tabba valhattak a nok, egyre fejlettebbé valt a technika, kiilonféle tarsadalmi mozgalmak
egyre nagyobb szerepet koveteltek a n6knek a munkaerdpiacon - és nem utols6 sorban a
novekvo l1étfenntartasi koltségek is megkovetelték a két jovedelmet a csalddban. Ez a fo-
lyamat azonban magaval vonta a fesziiltséget, mely fellépett a n6knél az otthoni és a mun-
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kahelyi kotelezettségek oOsszehangolasanak nehézségei miatt. (Drjenovszky, 2009). A
rendszervaltast kovetéen a n6k nagy része munkanélkiilivé valt, és sokuk szdmara az inak-
tivitas14 (f6allasi anyaszerep) jelentette a megoldast az anyagi bevételek novelésére
(Spéder, 2003).

Osszehasonlitva a néi foglalkoztatottsag aranyat az EU atlaggal, 2003-ra mar 5,1%-kal
elmarad att6l (ez f6ként annak tiikrében figyelemfelkelts, hogy 1990-ben még 18%-kal
felil multa azt) (Frey, 2005). Az Eurdpai Bizottsag egyik célkitlizése a férfiak és nék azo-
nos mértékii gazdasagi fliggetlenségének megteremtése, illetve biztositasal>. Az EU szin-
ten 2010-re tervezett foglalkoztatasi célkitlizéseket Magyarorszag nem teljesitettel6. Az
alacsony magyar foglalkoztatdsi mutatok szorosan ésszefiiggnek a részmunkaidé
szlikos elterjedtségével (Szalai, 2012).

Magyarorszagon a teljes munkaidés néi foglalkoztatottak 15-64 éves korosztalybeli ara-
nya 46,1%, az EU-ban 40%, s a statisztikai értelemben vett részmunkaidds, tehat heti 35
orat nem meghaladé idejii foglalkoztatottak a korosztaly 4,5%-a, az EU-ban 18,5%-a. (Sza-
lai, 2012) Mind az EU-ban, mind nalunk azoknak a néknek, akik 6 év alatti gyermeket
(is) nevelnek, a foglalkoztatdsi rdtdja kisebb az dtlagndl. Az EU-ban ez a lemaradas 4,8
szazalékpont, mig nalunk 23 szazalékpont. Ha a csaladban 3 vagy tobb gyermek van, ak-
kor, amig a legfiatalabb gyermek nem éri el a 12 éves kort, az anya foglalkoztatasi rataja
kisebb az atlagnal. Az EU-ban 2 szazalékponttal, nalunk 12 szazalékponttal. (Szalai, 2012)
Ez az érték kiilondsen alacsony a 3 évesnél fiatalabb gyermeket nevel6knél. Ez dsszeflig-
gést mutat a rugalmatlan és elégtelen napkdzbeni kisgyermek-ellatasi lehet6ségekkel és az
atipikus foglalkoztatasi médok elégtelen voltaval (Scharle, 2008).

A részmunkaidds és a tavmunkdban valo foglalkoztatds feltételei hazankban kevésbé
adottak, mint Eurépa szdmos mds orszdgdban. Sem a munkahelyi, sem a tarsadalmi
kultiraja nem alakult ki, e mellett igen er6teljes a lathatatlan munkavégzés nékre haruléd
aranya (haztartasi munka, id6sapolas, gyermeknevelés stb.) (Pongracz, 2011). A jelenle-
ginél lényegesen markdnsabb kormadnyzati dszténzéokkel lehetne azt elérni, hogy a
munkaltatéoknak is megérje egy munkakért t6bb munkavdllaléval elldtni, vagy a ha-
zaadhaté munkdk egy részét legalabb tavmunka formdjaba kiszervezni (adékedvez-
mények, mintaprojektek). A munkavallalok oldalar6l sem mindegy, hogy a részmunka
mit jelent: ha pl. minden nap be kell mennie a munkahelyére 4 6rahosszat dolgozni, a
munkaba jaras direkt és indirekt koltségei felemészthetik a munkabérrel megszerezhetd
anyagi el6nyt (Nagy-Pongracz, 2011).

Gyermeknevelési tamogatasok, csaladtamogatasok

A gyermekgondozdsi szabadsdggal kapcsolatos elvi és gyakorlati kérdések is igen id6-
szerliek. Bar 1éteznek minimum kivdnalmak az Uni6 egészére nézve az anyasagi és a sziilé-

14 A munkaer6piac szempontjabdl inaktivak: tanulék, nyugdijasok, gyermeknevelési tAmogatast
igénybe vevik és egyéb inaktivak. A tovabbtanulast és a gyermekkel valé otthonmaradast a tarsa-
dalom nagy része kivanatos inaktivitasként definialja. (Laky, 2003)

¥ Forras: Nagy I. - Pongracz T.: Szerepvaltozasok - 2011, Tarki, Budapest, 2011.

16 A kozosségi politikak kozott az 1997. évi Amszterdami Szerz&dés rogzitette az Eurépai Foglalkoz-
tatasi Stratégiat, mely tobbek kozt a foglalkoztatottsag bévitésére és a munkanélkiiliség visszaszori-
tasara vonatkoz6 iranymutatasokat tartalmazza az Eurépai Uniéban. A 2010-es cél - EU atlagban -
a teljes foglalkoztatottsag, amely a 15-64 éves népességre vonatkozdan a 70%-os foglalkoztatottsa-
got jelent, amelyen beliil a nék foglalkoztatottsagi rataja legalabb 60%. A nék és a férfiak munkaero-
piaci egyenléségének megteremtése érdekében csokkenteni kivanjak a nemek kozti kiilonbségeket
a foglalkoztatasi rata, a munkanélkiiliségi rata és a keresetek tekintetében. (Frey, 2005)
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si szabadsagra vonatkozdan, de azok nem eredményezték a rendszer uniformizalédasat.
Egyes orszagok a hosszi szabadsdg és az alacsony ésszegii juttatds gyakorlatat valasz-
tottak, mig mas kormanyok a kiesé bért viszonylag magas szinten, de révidebb ideig
kompenzdljdk. Hazankban a kisgyermekes anyak foglalkoztatasi aranya igen kicsi (OECD:
utols61!7) , mig a gyermekellaté intézményrendszer ezzel 6sszhangban fejletlen, az anyasa-
gi ellatdsokra koltott pénz relativ nagysaga pedig a legnagyobb (Scharle, 2009, Cseres-
Gergely Zs, 2008). Azokban az orszdgokban jobb a gazdasdgi helyzet, és egyben kedve-
zébbek a gyermekvdllaldsi mutatok, amelyekben a sziil6ket, mindenekelétt a néket a
munkahelyre térténé korai visszatérésre észtonzik, és e célkitiizés figyelembevételé-
vel alakitjak ki a gyermekgondozdsi szabadsdgok és a kapcsolodo intézményes elldatad-
sok rendszerét (Blasko-Cseres-Gergely-Reszket6-Scharle-Varadi, 2006).

A magyar gyermektamogatasi rendszer 1967-ben a munkatdl val6 hosszas inaktiv tavollé-
tet tAmogat6 rendszerként indult (Gyes bevezetése). Azonban az évek soran egyre tobb
olyan igénybe vevl jelent meg, aki nem a munkabdl munkaba atmenet tdmogatisaként
kapja a juttatast, hanem jovedelem helyett - 1évén a sziilést megel6z6en sem volt semmi-
lyen munkatapasztalata. A magyar anyak kevesebb, mint 5%-a tért vissza a munkaba a
gyermek egyéves kora el6tt (ugyanez az arany az USA-ban kozel 40 % - ezért is aggalyo-
sak a nemzetkozi dsszehasonlitasok), és alig 8% a gyermek kétéves kora el6tt (Balint-
Kollg, 2007). Ennek némileg ellentmondanak azok a KSH felmérések (Blasko 2009), me-
lyek ugyanezen koru gyermekeket nevel§ nék kozott a munkavallalast 40% koritilinek
mérték. Valészintlileg az informadlis (sziirke és/vagy fekete) gazdasdgban dolgoznak a
kisgyermekes nék - azonban ez felveti a napkozbeni kisgyermek ellatds megoldasanak az
ugyancsak informalis modjait: csalad (nagysziilé, nem dolgozé feln6tt rokon), illetve a
miikddési engedéllyel nem rendelkezé gyermekfeliigyeletek, bébiszitterek l1étét. Ez két
ponton ad okot aggodalomra: egyrészrol az ellendrzési lehet6ségek teljes hianya (szakmai,
kozegészségligyi), masrészrél az ad6-és jarulékfizetési kotelezettség elmulasztasa mind az
igénybe vevd (legtobbszor ,feketén” dolgozd), mind a szolgaltatast (szintagy ,feketén”)
nyujté részérdl.

A munkaerdpiac és csaladtamogatasi rendszer, a gyermekvallalasi szandékok realizalasat
tarsadalmi rétegenként és csaladtipusonként szelektiven befolyasolja. Az alacsony jove-
delmi n6ék az atlagnal nagyobb aranyban realizaljak gyermekvallalasi terveiket. A kozepes
pozicidban 1év6 ndk gyermekvallalasi kedve azonban a tdmogatasi rendszer és a munka-
erd-piaci folyamatok egytittes hatasanak kovetkeztében a legalacsonyabb, mig a magas
jovedelmiieknél a hatas differencialtan jelentkezik. Koriikben né a gyermektelenek és a
tobbgyermekesek aranya, mikozben csokken az egy gyermeket vallaloké.

Bass és tarsai (2007) azt vizsgaltak, hogy vajon hogyan lehetséges, hogy az atlagjovedel-
mekhez képest kimagasléan magas gyermektamogatasi rendszer sem képes névelni sem a
termékenységet, sem a kisgyermekes anyak foglalkoztatottsagat. Ugy talaltak, hogy ,a szii-
1és utani visszatérés kapcsan a munkakihagyas optimalis hosszat a munka és az otthonlét
értékének viszonya mozgatja. Az el6bbi (munka) fligg a bértél, a munkavallalas és a gyer-
mekelhelyezés fix koltségeitdl, valamint az ellatohely mindségétol (a sziil6k altal megitélt
hatas a gyermek kognitiv és értelmi fejlédésére). Az utébbi (otthonlét) fiigg a gyermekta-
mogatas mértékétdl, a haztartasi termelés értékétdl, a megnovekedett szabadidé haszna-
tol, valamint az otthoni, anyai gondoskodashoz tarsitott hasznossagtol. A napkdzbeni elhe-
lyezés koltsége a gyermek novekedésével erételjesen csokken, ..., valamint az id6 el6re
haladtaval a az intézményes és az anyai feliigyeletnek a gyermek fejlédésére gyakorolt

17 Forrés: http://www.oecd.org/document/4/0,3746,en 2649 34819 37836996 1 1 1 1,00.html
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hatasai is jelent6sen mdédosulnak az intézményes nevelés javara. Ez tobbnyire mar elegen-
d6 ahhoz, hogy elérkezzen egy pont, ahol a munkaba val6 visszatérés netté haszna mar
pozitiv. Ha azonban a varhaté bér szintje nagyon gyorsan csokken a kihagyas hosszaval, ha
a munkdaba jaras és a napkdzbeni gyermekelhelyezés koltségei nagyon magasak, a haztar-
tasi termelés hozamai jelentékenyek, vagy a gyermekintézmények mindsége nagyon rossz,
akkor egy ilyen pont csak nagyon késdn, vagy soha nem jon el. A készpénzes segélyek val-
toztatasa befolyasolja ugyan az otthonlét értékét, de nem feltétlentil forditja meg a munka-
vallalashoz, illetve az otthonléthez kapcsolt hasznossagok viszonyat. ... A leirtakb6l ad6dé
fontos kovetkeztetés, hogy egy olyan rendszer, amelyik széls6séges mértékben torzitott a
készpénzes tdmogatasok javara, nem feltétleniil képes segiteni a munka és a gyermekne-
velés sszeegyeztetését. Am arra sincs biztositék, hogy jol szolgalja a magas termékenysé-
get és a hagyomanyos csaladmodell fennmaradasat. A készpénzes tadmogatdsok szintjé-
nek és igénybevételi feltételeinek vdltoztatgatdsa hatdstalan maradhat, ha egyidejii-
leg nem térténik erdfeszités a gyermekvadllalds melletti munkavégzés kéltségeinek
csokkentésére, beleértve a napkézbeni gyermekfeliigyelet elérhetéségének és szinvo-
naldnak a javitdsdt.” (kiemelés télem)

A folyamatosan negyedmilli6 embert segélyezé magyar gyermektamogatasi rendszerrdl
1972 6ta nem késziilt olyan adatfelvétel, mely a rendszer munkapiaci hatasait pontosan
felmérhetné (Bass, 2007). A kisgyermekes anyakkal kapcsolatos eseti kiegészito felvételek
a munkavallalasi szandékokrdl és a munkapiaci varakozasokrol adnak képet (Frey, 2001,
2002). Ezek a felmérések és a KSH adatok bar igen alaposak, de nem pétoljak a tényleges
allapotok megismerésére torekvo kutatast.

Kiilfoldi kitekintés18

A n6k munkavallaldasanak a népesedére gyakorolt hatasat felismerve a legtobb euroépai
orszag erbfeszitéseket tesz a gyermekvallalas és a gyermeknevelés megkonnyitése, vala-
mint a csalad és a munka dsszeegyeztetésének lehetésége terén. Ezen eréfeszitések ko-
rantsem csak anyagi juttatasok nyujtasara terjednek ki, hanem a munkaiigyi, csaladjogi
szabalyozast, gyakorlatot teszik képessé arra, hogy a fenti szerepek a csaladoknak egy-
massal 0sszeegyeztethet6ek legyenek (Pongracz, 2011).

Elkésziilt egy 41 orszagra kiterjedd, 74 adatsorbdl allé adatbazis, mely az OECD Family
Database legfrissebb, vonatkozo (elsésorban a 0-3 éves korosztalyhoz kapcsold proble-
matikakra fokuszald) adatain alapul. A letoltott adatok a kovetkez6 szempontok szerint
csoportosithatéak:

* Finanszirozas

* 0-3 éves gyermekek napkozbeni ellatasa

* A csalddok munkaerg-piaci pozicidja

» Csaladbarat munkaltaté

* N6i munkavallalas koriilményei (a gyermek 3 éves koraig)

A fent emlitett adatbazisbdl egy 29 eurdpai orszagra kiterjedd rangsor késziilt, 21 tényez6
figyelembevételével. Ezek a feljebb mar emlitett négy szempont szerint csoportositva a
kovetkezdk:

18 Jelen fejezetben erdsen tdmaszkodom a Nemzetgazdasagi Minisztérium 2012-es tanulmanyéara
(NGM, 2012)
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Finanszirozas

» Sziilési szabadsagok tAmogatasanak mértéke, 2007/8

« Allami csaladtamogatas (pénzbeli ellatasok, szolgaltatasok és adéintézkedések) a
GDP szazalékaban, 2007

« Allami kiadasok korcsoportonként az ¢sszes kiadas aranyaban (0-5 éves korosz-
taly), 2007

» Sziilési és sziil6i szabadsagi tdmogatas a sziiletett gyermekek szamatdl fiiggéen,
2007

* Egy két éves, akkreditalt, kisgyermekek részére fenntartott intézmény gyermek-
gondozasi dijai, 2004

* Gyermektamogatas a GDP aranyaban, 2007

0-3 éves gyermekek napkozbeni ellatasa

» Egy oktatoéra jut6 gyerekek aranya

* Napkoézbeni ellatasban résztvevd, 0-2 éves gyermekek aranya, 2008
* Informalis ellatasban résztvevd, 0-2 éves gyermekek aranya, 2008

* Formalis ellatdsban nem részesiil6 gyermekek aranya

Csaladbarat munkaltato

* Teljes mértékben a vallalat altal meghatarozott munkaidg, 2005

* A munkavallal6 tobb opci6 koziil valaszthat, 2005

* Teljes mértékben a munkavallalé altal meghatarozott munkaid6, 2005

* Azon nék aranya, akik befolyasolhatjak vagy meghatarozhatjdk a munkaidejiiket,
2005

*  Otthoni munka - férfiak, a munkaidé 1/4-3/4-ében, 2005

*  Otthoni munka - nék, a munkaidé 1/4-3/4-ében, 2005

» Részmunkaidg, n6k, 2009

* Arészmunkaid6ben dolgozé nék aranyanak valtozasa, 2001-2009

* Gyermektamogatast vagy egyéb kapcsoldd6 tdmogatast nyuajto cégek, 2004-2005

No6i munkavallalas korilményei

* Anyak foglalkoztatottsagi aranya 3 évnél fiatalabb gyermek esetén
» Anyasagi szabadsag mértéke, 2007/8

A négy szempont szerint egyenként, illetve egy Osszesitett csalddtdmogatds-
hatékonysdgi rangsor késziilt. Ezeket 4 kategdriaba csoportositva megallapithatjuk, hogy
a vizsgalt id6szakban, az 0sszesitett rangsor alapjan leghatékonyabbnak igérkez6 (1. kate-
goria) orszagok jellemz6en a Skandinav orszagok (Svédorszag, Dania), Franciaorszag, Né-
metorszag illetve Belgium, masodik kategoériaba Szlovénia, Ausztria, Svajc, Spanyolorszag
és az Egyestlt Kiralysag tartozik. Kelet-Eurépa (ideértve Magyarorszagot), Olaszorszag és
Gorogorszag a harmadik ilyen szempontb6l, mig végiil a negyedik csoportot Romania, Bul-
garia, Ciprus és Malta alkotja.

A konzervativ tarsadalmak megnehezitik a nék kettds ambiciéinak a megval6sulasat. Te-
szik ezt egyrészt tarsadalmi szinten (nehezen elérhetd, elégtelen, rugalmatlan kisgyermek-
ellatasi lehetdségek), valamint csaladi szinten (férfiak csaladi funkcidinak a ,kenyérkere-
s§” opcioval val6 egyenl6vé tétele). A skandinav allamokban és egyre tobb nyugat-
eurdpai orszagban ezzel szemben igyekeznek megteremteni az 6sszhangot a két szerep
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(munkavallalas és csalddanya) kozott, és alapvet6en ez az 6sszhang magyarazza az atla-
gosnal magasabb sziiletési aranyszamokat ezen orszagokban (Pongracz, 2011)19

Egyéb, a gyermekvallalast befolyasolo tényezok

A gyermekvallalas és a keres6 tevékenység Osszeegyeztetését megkonnyiti a hdztartdsi
munkdk egalitdridnus megosztdsa. Bowly (1967) kot6déselméleti tanulmanyaban is
kimutatta, hogy a csaladok dsszetartasat noveli, ha a dolgoz6 feleség férje is részt vesz a
hazimunkaban. Az egészségi dllapot két alapjellemzdje, a vdrhaté dtlagos élettartam és
a megélt évek életmindsége, a férfiaknal és a n6knél éppen ellentétesen alakul. Mig a ma-
gyar férfiak korében az id6 el6tti halalozas (40-69 éves korban) eurdpai 6sszehasonlitas-
ban rendkiviil magas, addig a n6k esetében az életmindség tekinthet sokkal rosszabbnak.

Demografusok szerint (Spéder-Kapitany, 2006) hdrom gyermek vdllaldsa lenne az idea-
lis a népességfogyas megallitasahoz. Az aggodalmak szerint, ha a csokkend tendencia igy
folytatodik, az komoly veszélybe sodorhatja a szocidlis rendszert, egyebek kozott a nyugdi-
jakat. A megoldas a csaldd és a munka 0sszeegyeztetésében rejlik: valddi valaszt kell ki-
nalni a csaladoknak, tgy, hogy minimalizaljuk a fellép6 szerepfesziiltséget és optimalizal-
juk a csalad és az allamhaztartas bevételeit.

Specialis hazai anyai attitiidok, specialis hazai munkaero-piaci helyzet

Mast ért a nyugat-eurdpai, amerikai szakirodalom korai munkavdllalds alatt, mint amit a
magyar anyak: mig el6bbi esetekben az els6 életévben megkezdett munka hatasat vizsgal-
jak, addig nalunk az elsé 3 életév szinte tabunak szamit munkavallalasi szempontbdl: a
KSH adatai szerint a magyar anyak atlag 4,7 évig maradnak otthon (Cseres, 2008), és a
gyermek 6 (és nem is 3) éves koraig gondoljak az anyak, hogy otthon kellene maradniuk
(Cseres, 2008, Blasko, 2011).

Ennek a problémanak tobb tényezdje van: egyrészrol egy erésen konzervativ szerepfelfo-
gas - amit nem arnyal még az sem, hogy ha a csalad fenntartadsahoz sziikség van a két sziil6
jovedelmére. Ezt erdsiti a pénzbeli anyasagi tAmogatas 1éte - amely nagyon sok esetben
szinte az egyetlen, de legaldbbis az egyik stabil jovedelemnek szamit a csalad bevételei
kozt.

Masrészrdl valds probléma az, hogy annak, aki dolgozni szeretne a gyermekvdllalds
utdn, sokszor valéban vdlasztania kell: csaldd VAGY karrier. Elégtelen szamu, tulzsua-
folt, rugalmatlan, az allamnak igen sokba keriil6, bar a sziil6 szdmara viszonylag nem dra-
ga allami ellatérendszerrel29, vagy egy, az allam altal nem (vagy alig) finanszirozott, igy a
sziilé szdmara sokszor jelentds tobbletkoltségként jelentkezd kiscsoportos, rugalmas ma-
ganellatassal szembesiil, aki napkozbeni ellatéhelyet keres. A gyermekvallalds és az idés
sziil6k gondozasa ellentétes hatast gyakorol a férfiak és a nék munkavallaladsara. Mig a
néket visszatartja a munkavallalastdl, a férfiakat a gyermektelen tarsaikhoz viszonyitva
nagyobb munkavallalasra kényszeriti. (Pongracz, 2011)

E mellett nem terjedt el a részmunkaidé, a tdvmunka, az osztott munkakoér sem - nem
ismert, igy nem is preferalt atipikus foglalkoztatasi formak ezek, melyek épp a kisgyerme-
kes munkavallalonak jelenthetnének val6s megoldast. Lehet, hogy csak kisebbség, de min-

19 PPA (Public Policy Acceptance) 2000-2009.
20 Figyelembe vettem, hogy 2012. januar 1-t6l ,fizet6s” a bolcs6dei rendszer - de az allami finanszi-
rozasa 0sszességében még igy is kb. négyszerese a csaladi napkozinek.
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denképp 1étez6 kisebbség, aki kisgyermek mellett dolgozna, de ezzel a tarsadalmi hozzaal-
lassal jelentds szerepfesziiltség 1ép fel naluk (Ross, 1983). Am a kisgyermekes nék nagy
része ma is dolgozik - csak épp a sziirke-, vagy még inkabb a feketegazdasdgban (nem
szamlaképesen, nem bejelentett munkat végeznek). Sokszor 6k maguk sem tudjak, hogy az
altaluk végzett tevékenység illegalis (korrepetalas, gyermekfeliigyelet, fordit6 munka,
nyelvlecke, takaritas, csaladi vallalkozasban szamlazas, stb.) - ezek az anyak a sajat prefe-
rencia rendszeriiknek megfelel6en ,otthon vannak a gyermekiikkel, csak mellette keres-
nek egy kis pénzt” (Blasko, 2011). A munkaltaténak is ,megéri” nem hivatalosan vissza-
venni a GYED-en, GYES-en 1év6 kolleganét, hiszen igy mentesiil a jarulékfizetés al6l. KSH
(2005) adatok szerint a nék negyede dolgozna, ha lenne kire hagyni a gyermekét, vagy
lenne munkaja, ezt erdsiti meg Blasko6 (2009): a n6k nagy része (kb. 40%) ,feketén” dolgo-
zik GYED/GYES alatt most is. Tobbek szerint (Blasko6, 2006, Pongracz, 2007, Szalai, 2012)
ugy kellene hatni a munkaltatékra, hogy ne keriiljon veszélybe annak az allasa, aki gyere-
ket vallal - olyan modellt kellene népszerf{isiteni, ahol az anyanak a szakmai és a sziil6i
karrier egyidejii megvaldsitdsdra van lehet8sége.

Napkozbeni kisgyermekellatas megoldatlansaga

A gyermekvallalassal kapcsolatos anyasagi csaladtamogatasok szerkezetének atalakitasa
hozzajarulhatna a néi foglalkoztatottsag noveléséhez, és ezen keresztiil a magyar gazdasag
versenyképességének javitasdhoz. Az atalakitas lényege az lenne, hogy az otthoni gyer-
mekellatas pénzbeli timogatasanak egy részét atcsoportositanank az anyak munkavallala-
sat tamogaté napkdzbeni gyermekellatds finanszirozasaba (Reszket6-Scharle-Varadi,
2011).

A bolcséde, 6voda, iskolai napkdzi mint hivatalos ellatéhely ismert és elismert. Azonban
mindenki szamara ismert a fér6helyhiany, melynek orvosolasara egy lehetséges hivatalos
alternativa a csaladi napkoézi. Ez a (nalunk) kozel 20 éves ellatasi forma csak hazankban
(és a kornyez6 poszt-szocialista orszagokban) szamit ,,unikumnak”, Eurépa, Amerika és
Ausztralia legtobb pontjan zomében ily médon oldjak meg a gyermekek ellatasat (Reszke-
t6, Varadi, 2009). El6nye, hogy a kis ellatotti 1étszam miatt rugalmasan, kdnnyen és olcson
létrehozhato, hivatalos munkahelyet teremt a benne dolgozdknak, és rugalmasan tud al-
kalmazkodni az igénybe vevdk sziikségleteihez (Reszket6-Scahre-Varadi, 2011). Mivel
hazankban a 0-3 éves koru gyermekeknek nyujtott napkoézbeni ellatasok kialakitasakor
(1970-es évek) egyediili modként a bolcséde terjedt el, a csaladi napkozi feltételrendsze-
rének kialakitasakor pedig sajnos nem igazan sikeriilt elrugaszkodni az intézményi kere-
tektdl,21 igy érthet, ha a szil6k szdmara a csaladi napkozi (alulfinanszirozottsaga okan)
»,méregdraga maganbolcsi” kategdriaként jelent meg.

A fentiekbdl kovetkezik az a feltevés, hogy ha az elldtéhelyek emlitett negativumait ki-
kiiszébdljiik (talzsufoltsag megsziintetésével az intézményekben, illetve a nem allami
ellatohelyek hozzaférésének javitasaval, az allami és munkaltatd szerepvallalas novelésé-
vel), az taldn javithat az anydk negativ attitiidjén, mellyel a napkézbeni kisgyermekel-
latdsokhoz viszonyulnak.

21]d. hivatalos Médszertani Utmutato.
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LEKTORALT TANULMANYOK
PEER-REVIEWED STUDIES

SZILAS ROLAND FERENC

A SZERVEZETI IGAZSAGOSSAG HATASA A MUNKAHELYI STRESSZ
KIALAKULASANAK FOLYAMATARA

A munKkahelyi stressz kialakulasanak folyamata, kezelése és optimalis
szintjének elérése az egyetemi kutatok és a gyakorlati szakemberek
szamara is szamos izgalmas kérdést vet fel. Ezek koziil talan az egyik
legérdekesebb dilemma a munkahelyi stressz folyamat és a szervezeti
igazsagossag percepciok kozotti kapcsolat. A cikk ennek a probléma-
kornek kiillonb6zé elméleti megkozelitéseit tarja az olvasdék elé. Elsé-
ként bemutatja, hogy a legelterjedtebb munkahelyi stressz modellek is
tartalmaznak egy implicit igazsagossag aspektust. Ezt kovet6en a stressz
interakcionalis modelljébél kiindulva mutat be két olyan széleskorii
magyarazéoerdovel biré modellt, amelyek 6sszekapcsoljak a munkahelyi
stressz kialakulasanak folyamatat és a szervezeti igazsagossaggal kap-
csolatos munkavallaloi értékeléseket. Végezetiil egy olyan uj megkozeli-
tés korvonalait tarja az olvasé elé, melyben a fairness elméletbdl szar-
mazé alapvet6 munkavallaléi kérdések kapnak helyet a munkahelyi
stressz folyamatanak leirasaban.

A munkahelyi stressz hagyomanyos modelljeinek implicit igazsagossag
aspektusa

A munkahelyi stressz legismertebb modelljei kozé tartozik a személy-kornyezet illeszke-
dés (Baker, 1985), a kovetelmény-kontroll (Karasek, 1979) és az erdéfeszités-jutalom
egyensulytalansag modell (Siegrist, 1996). Ezeknek a modelleknek kozos jellemzéje, hogy
nem egyetlen kiemelt tényezdre koncentrdlnak, hanem a munka két jellemzdje kozotti
kapcsolatb6l szarmaztatjak a munkahelyi stressz szintjét. Mindharom modellben kézponti
szerepet tolt be a két jellemzd kozotti diszkrepancia, valamilyen az idealistol val6 eltérés
vagy ellentmondas formajaban. A munka jellemzdinek észlelése és értékelése mindharom
modellben természetesen er6teljesen szubjektiv jelleget olthet, jelentds szerepet tolt be az
egyéni értelemadas. Maganak az eltérésnek vagy ellentmondasnak a megitélése ugyanak-
kor erételjesen kot6dik a vezetdi felel6sséghez és dontéshozatalhoz, és ezen a ponton fe-
dezhetjiik fel az implicit igazsagossag aspektusat az alabbiakban bemutatasra keriil6 szé-
les korben elterjedt munkahelyi stressz modelleknek.

A személy-kornyezet illeszkedés modellje

A személy-kornyezet illeszkedés modelljét az 1970-es években fejlesztették ki és kozép-
pontjaban két lehetséges diszkrepancia all. Ezek kozil az egyik akkor kovetkezik be, ami-
kor a személyes sziikségletek nem illeszkednek a munkahelyi lehet6ségekhez. A masik
diszkrepancia a modellben ahhoz a helyzethez kothetd, amikor a személy képességei nem
illeszkednek a munka kévetelményeihez.

Szilas Roland Ferenc, egyetemi adjunktus, Budapesti Corvinus Egyetem, Szervezeti Magatartas
Tanszék.
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A személy-kornyezet illeszkedés modell nagyon fontos eleme, hogy megkiilonbozteti a
szubjektiv és objektiv személyt, illetve a szubjektiv és objektiv kornyezetet. A szubjektiv
kornyezet alatt azt érti a modell, ahogy a személy észlelésében megjelenik az, a szubjektiv
személy alatt pedig azt, ahogy a személy észleli 6nmagat (Salavecz, 2008; Juhasz, 2002,
Edwards, 2000).

A kovetelmény-kontroll modell

Az egyik leggyakrabban vizsgalt munkahelyi stressz modell Karasek (1979) és munkatar-
sai nevéhez f(iz6dik, amelyet magyar forditasban megterhelés-kontroll (Juhasz, 2002) il-
letve kovetelmény-kontroll (Salavecz, 2008) név alatt is emlitenek. A modell feltételezi,
hogy a munkahelyi stressz a munka két meghatarozo alapjellemzéjének (kovetelmény és
kontroll) egymashoz val6 viszonydbol fakad. A munkahelyi tényezéket ennek megfelel6en
két csoportba sorolta (Juhasz, 2002):

*  Munka-kévetelmények/megterhelés (demand): olyan pszichologiai
stresszorokat ért ezek alatt, mint példaul a munkatempd, az idényomas, a megter-
hel6 munka, a személyi konfliktusok, az allas elvesztésétdl vald félelem vagy a kii-
16nb6z6 és egymasnak ellentmonddé elvarasok.

» Doéntési jogkér, autonémia (control): Ennek a csoportnak két 6sszetevidjét kii-
lonboztethetjiik meg. Az egyik a munkavallald lehet8sége arra nézve, hogy képes-
ségeit és készségeit felhasznalhassa. A masik arra vonatkozik, hogy a dolgoz6 mi-
lyen mértékben gyakorolhat kontrollt a munkavégzés mddja felett. A két emlitett
komponens ugyanakkor erdsitheti is egymast.

A megterhelés-kontroll modell szerint a munkahelyi stressz mértéke a két megkiilonboz-
tetett munkahelyi tényez6csoport kozotti kapcsolatoktdl fiigg a két dimenzié alacsony és
magas értékei kozotti erds diszkrepancia, ellentmondas eredményeként alakulhat ki kéros
distressz (Szilas, 2011; Juhasz, 2002).

1. ABRA: KARASEK KOVETELMENY-KONTROLL MODELLJE

Pszichés kovetelmények

Alacsony Magas
Al 7
. _ Alacsony Aktiv
2 Magas igénybevétel
B
L
%
E
0 , Nagy
(=) Alacsony Passziv igénybevétel

(Salavecz, 2008, p. 290 alapjan)
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A leginkabb veszélyeztetett munkakorokben azok dolgoznak, akik a nagy igénybevételt
jelenté munkdkat végzik: Ebben az esetben a nagy pszicholégiai megterheléssel alacsony
fokd dontési lehet6ség és a személyes képességek korlatozott hasznalhatésaga parosul,
ebbdl az ellentmondasbdl fakad a jelentds distressz. Ez a munkavégzés a munkavallalé
szamara karos igénybevétellé valik, hiszen nem adhat6 optimalis valasz a megterhelésre.

Az erofeszités-jutalom egyenlétlenség modell

A munkahelyi stressz kutatas legutobbi évtizedeinek talan legjelentdsebb elmélete Siegrist
(1996) erdfeszités-jutalom egyenl6tlenség modellje. A modell szerint akkor keletkezik
stressz a munkavallaléban, amikor a kifejtett er6feszitései és az ezért kapott jutalmak ara-
nya nem megfeleld és mar az elnevezésében is az észlelt diszkrepancia jelentds szerepére
utal a distressz kialakuldsaban. A Siegrist (1996) altal megalkotott modell hArom kompo-
nenst tartalmaz. Ezek koziil az erdfeszités és a jutalom a helyzeti, a tillvdllalds faktora a
személyiségfliggd tényezbket foglalja magaba. Az erdfeszités komponens alatt olyan mun-
kajellemzo6ket ért a modell, mint az id6nyomas, a felelGsségvallalas, a taldra, a fizikai meg-
terhelés, mig a jutalom komponensének harom lehetséges forrasanak az anyagi juttataso-
kat, az elismeréseket és a karrier tAmogatasat tekinti. A harmadik komponens a tiilvdlla-
las dimenziéja, amely a munkahelyi szituaciokban megnyilvanulé egyéni jellemzdket tiik-
rozi, és a munkahelyi kovetelményekkel val6 megkiizdés egy mintazatat kivanja leirni (Szi-
las és Csillag, 2008). A munkavallalénak tobb mdédja van az er6feszités-jutalom egyensuly-
talansag feloldasara (az eréfeszitései csokkentésével, vagy a jutalom maximalizalasaval),
de ha az egyensulytalansag tartésan jelen van, akkor bizonyos feltételek fennalldsa mellett
(példaul munkaerd-piaci alternativak hidnya valsag idején, tdlvallalds magas szintje) kro-
nikus stressz alakulhat ki (Szilas, 2011; Salavecz, 2008).

A stressz interakcionalis modellje és a munkavallalok szervezeti igaz-
sagossag percepcioi

A stressz tudomanyteriiletének talan legnagyobb hatdst modellje Richard Lazarus nevé-
hez kotédik (Lazarus és Folkman, 1984). Ez egy széles magyarazé er6vel bir6, nem Kizaro-
lag a munkahelyi stresszre alkalmazhaté modell, amely a kovetelmények és a rendelkezés-
re all6 eréforrasok egyensulyanak szerepére mutatott rd a stressz folyamatban és
interakciondlis modellként valt ismertté. Az eddigiek soran bemutatott modellekkel ko-
z0s vonasa tehat, hogy a koros distresszt az egyensuly hianyabdl, az igy kialakul6 ellent-
mondasbdl szarmaztatjak.

2. ABRA: A STRESSZ ES MEGBIRKOZAS INTERAKCIONALIS MODELLJE

y

Stresszor Els6dleges értékelés Stressz valasz \
A

A

Masodlagos értékelés Megbirko6zasi valasz

A

Forras: Ross és Altmaier, 1994, 6.0.
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Lazarus szerint a szituacié elsédleges értékelése soran az egyén eldonti, hogy az esemény
egy mar bekovetkezett karosodast, veszélyt vagy kihivast jelent (utébbi esetben az egyén
ugy gondolja, hogy még lehet pozitiv kimenetel). Ezt kéveti a masodlagos értékelés,
amelyben az egyén megprébalja meghatarozni a rendelkezésére all6 megbirk6zasi lehet6-
ségeket. A megbirkozasi lehet6ségek lehetnek forradsok vagy valaszok, illetve kiils6k vagy
bels6k. Az interakcids vagy tranzakcidés modell elnevezés utal arra, hogy a lehetséges meg-
birk6zasi lehet6ségek erdsen befolyasolhatjak, hogy a jovében az egyén stresszesnek mi-
ndsiti-e ugyanazt a szituaciot, és az illet6 megvaltoztathatja dontését. Ebben a modellben
stressz akkor 1ép fel, ha a kovetelmények nagyobbak, mint a rendelkezésre all6 forrasok,
mig forditott esetben a helyzet valdsziniileg kihivasnak mindsiil (Szilas, 2011; Ross és
Altmaier, 1994).

A stressz interakcionalis modellje (Lazarus és Folkman, 1984) kinalja a legalkalmasabb
keretet a stressz és a szervezeti igazsdgossag konstrukcié 6sszekapcsoldsara. Az utébbi
évtizedekben az igazsagossagrdl sz6lé tudomanyos diskurzus meghatarozé iranyzatava
valt az a leir6 megkdzelités, melynek fokuszaban az a kérdés all, hogy az ember hogyan
reagal egy dontés eredményére, folyamatara vagy a személykozi interakciokra. Az igazsa-
gossagra vonatkozo6 kortars elméletek tobbsége tehat nem normativ jellegli, hanem arra
iranyul, ahogyan az egyén az igazsagossagot észleli. Ennek megfelel6en a szervezeti igaz-
sdgossag tudomanyteriilete alapvetfen azt vizsgalja, hogy egy szervezeti esemény vagy
szituacio a szervezeti tagok észlelése és megitélése alapjan igazsagos vagy sem (Greenberg
és Bies, 1992; Cropanzano et al,, 2005).

Az alkalmazottaknak az eréforrasok elosztasi igazsagossagaval kapcsolatos aggodalmai
(példaul elbléptetés, jutalmak és bér) disztributiv igazsdgossdagként valtak ismerté
(Leventhal, 1976). A dontéshozasi folyamatok (melyek a kimenetelekhez vezetnek) mélta-
nyossagaval kapcsolatban procedurdlis igazsdgossdgrél beszélhetiink (Thibaut and
Walker, 1975). Az egyének érdekl6dését kivaltd tovabbi teriilet az interperszonalis ba-
nasmod, amelyet interakciondlis igazsdgossdgnak neveztek el (Bies and Moag, 1986). A
disztributiv igazsagossagot, proceduralis igazsagossagot és interakciondlis igazsagossagot
egyarant a szervezeti igazsdgossdg killonboz6 aspektusainak tartjak (Greenberg, 1987).

A munkahelyi stressz és szervezeti igazsagossag kapcsolatat kifejezni kivané kiilonbo6z6
elméleti koncepcidk kozotti kiillonbségek néhany egyszert folyamatabra segitségével val-
nak konnyen megragadhatéva (3. abra a kovetkezé oldalon)
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3. ABRA: KULONBOZO KONCEPCIOK A MUNKAHELYI STRESSZ ES A SZERVEZETI IGAZSAGOS-
SAG KAPCSOLATANAK KIFEJEZESERE

1. Koncepcio

Munkahelyi
stresszorok
Munkahelyi
megterhelés
Szervezeti
igazsagossag
2. Koncepcio
Munkahelyi - Szervezeti Munkahelyi
stresszorok | igazsagossag megterhelés
3. Koncepcio
Munkahelyi + »| Munkahelyi
stresszorok megterhelés
Szervezeti
igazsagossag

(Cropanzano et al., 2005 pp. 66-69. alapjan)

A szervezeti igazsagossag és a munkahelyi stressz dsszekapcsolasanak egyik leggyakoribb
modja a szervezeti igazsagossag (hianyanak) stresszorként valé értelmezése. Ez a felfogas
a szervezeti igazsagossagot olyannak tartja, mint barmely mas stresszort (példaul a zajt
vagy a talmunkat), az érintettben tehat kozvetlentl képes stresszt okozni. Némiképp kii-
l6nbozik ettdl a felfogastdl az a megkozelités, amely valamennyi munkahelyi stresszorra a
szervezeti igazsagossag percepcidk targyaként tekint. Ez az értelmezés a szervezeti igaz-
sagossagot mediatorként tartja szamon a stressz kialakuldsanak folyamataban. Lazarus és
Folkman (1984) interakcionalis modelljének megfelel6en az egyéni értékelés jelentdségét
hangsulyozzak, mellyen beliil nagy jelent6séget tulajdonitanak az igazsagossagra vonatko-
z0 {téleteknek. A szervezeti igazsdgossag és a munkahelyi stressz kapcsolatanak harmadik
alapmodellje moderatorként tekint a szervezeti igazsagossagra a munkahelyi stressz ki-
alakulasanak folyamataban. Ez a felfogas tehat azt az lizenetet hordozza, hogy a munkahe-
lyi stresszorok ,jobban fajnak”, tobb negativ hatast okoznak akkor, amikor a munkavalla-
16k azokat egyben igazsagtalannak is tartjak. Az osszefiiggések vizsgalata az empirikus
kutatasokban kiilonb6z6 koncepcidk mentén zajlik tehat (Cropanzano et. al, 2005), me-
lyekben a szervezeti igazsagossag betoltheti a stresszor szerepét (1. Koncepcid), a media-
tor szerepét (2. Koncepcid) vagy a moderator szerepét (3. Koncepcio) is.

A stressz interakciondlis modelljének tovabbfejlesztéseként két rendkiviil fontos, az igaz-
sagossag dimenziojat is tartalmazo modellt ismerhetiink meg. A két modell koziil az egyik
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nagyhatasu koncepci6 Greenberg (2004) nevéhez fliz6dik, aki a szervezeti igazsagossagot
a stressz folyamat moderator valtozéjaként kezeli. A masik modell Spell és Arnold (2007)
megkozelitése, akik egy olyan modellt alkottak, amelyben a szervezeti igazsagossag egy-
arant lehet mediator és moderator valtozé.

4. ABRA: A STRESSZ ES A SZERVEZETI IGAZSAGOSSAG KAPCSOLATA

Disztributiv Alacsony
igazsagossag
A 4
Esemény Proceduralis | Alacsony
igazsagossag
Magas Elsédleges h
& ertékelés Interakcionalis | Alacsony
igazsagossag
Magas
& Masodlagos
értékelés
Magas

v v , v
D ] Stresszvélasz L 3

(Greenberg, 2004, p. 358)

Lazarus két szakaszos kognitiv értékelését Greenberg 0sszekapcsolja sajat szervezeti igaz-
sagossag felfogasaval, melyben megkiilonbozteti a disztributiv, proceduralis és
interakcionalis igazsagossag aspektusokat. Elméletének 1ényege, hogy a stressz reakcio
mértékére mindharom igazsagossag aspektus értékelése hatassal van. Greenberg (2004)
az elsédleges értékelés tekintetében elsGsorban a proceduralis igazsagossag jelentéségét
hangsulyozza, mig a masodlagos értékelés szempontjabol az interakciondlis igazsagossag
aspektusat emeli ki. Mindezen szempontok ugyanakkor véleménye szerint csak akkor val-
nak fontoss3, ha az eseménnyel kapcsolatban alapvet6en sériil a disztributiv igazsagossag
(Szilas, 2011).

Greenberg (2004) modelljével ellentétben Spell és Arnold (2007) modelljikben olyan hi-
potézist allitanak fel, mely szerint a stressz folyamatban a kiilonb6z6 stresszorok, vagy
stresszt okozni képes veszélyforrasok (Palmer et al., 2004) a moderator szerepét is betolt-
hetik. Az alabbiakban bemutatott modelljiik szerint a szervezeti igazsagossag kiilonb6zé
dimenzioi mediatorként és moderatorként egyarant kifejthetik hatasukat (Szilas, 2011).
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5. ABRA: HIPOTETIKUS MODELL AZ IGAZSAGOSSAG, A MUNKA KONTROLL, A SZERVEZETI
STRUKTURA ES A MUNKAVALLALO PSZICHOLOGIAI JOL-LETE KOZOTTI KAPCSOLATROL

Disztributiv
Igazsagossag

Munka .| Proceduralis Depresszi,o/
kontroll 4 Igazsagossag Szorongas
Interperszonalis Mechanisztikus
Igazsagossag Struktira

(Spell and Arnold, 2007, p.732.)

Spell és Arnold (2007) a kognitiv-tranzakcionalis modellt hasznalva igazoljak, hogy a pro-
ceduralis igazsagossag elsGdleges értékelés szerepet betdltve képes minimalizalni a pszi-
chés distresszt. Ebben a tekintetben Spell és Arnold (2007) modellje egyértelmtien kiilon-
tor szerepet tolt be, hanem az el6z6ekben bemutatott médon mediator szerepet is kap
(Szilas, 2011).

A stressz interakciondlis modelljét és a szervezeti igazsagossag percepcidkat dsszekotd
koncepcidk koziil egyik se tlinik altalanosithaté érvényiinek, hiszen feltételezhet6en a kii-
16nb6z6 stresszorok eltér6 modon kapcsolédhatnak a szervezeti igazsagossaghoz
(Cropanzano et al, 2005). A fenti modellek tilsdgosan egzaktak és leegyszer(sitéek, hi-
szen a magyarazni kivant kapcsolat sokkal Osszetettebb annal, semhogy lényegét a
Greenberg (2004) illetve Spell és Arnold (2007) modelljéhez hasonlé egyszerii ok-okozati
folyamatabrak segitségével megragadhatnank (Szilas, 2011). Ezeknek a modelleknek az
egyik jelentds hianyossaga, hogy a szervezeti igazsagossagot olyan tobbdimenzios jelen-
ségként fogjak fel, melynek egyes dimenzidit elkiilonitve vizsgaljak (Szilas, 2011). A mun-
kahelyi stressz és szervezeti igazsagossag kapcsolatat vizsgalé eddigi kutatasoknak szin-
tén hasonlé korlatai vannak. Ezek agy igyekeznek magyarazni az igazsagossag egyes di-
menzidit, hogy kozben éppen az egész megragadasara valé képességiiket veszitik el (Szi-
las, 2011). Ebbdl kifolyo6lag tartom kiilonosen igéretesnek szervezeti igazsdgossag kutatas
integrativ megkozelitésére épitd megkozelitéseket (Folger és Cropanzano, 2001).

A szervezeti igazsagossag integrativ megkozelitése és a munkahelyi
stressz Kialakulasanak folyamata

A szervezeti igazsagossag integrativ megkozelitése a korabbi kutatasok altal szétvalasztott
igazsagossag dimenziok egyiittes vizsgalatara torekszik. A fairness elmélet koncepcidja
szerint az igazsagossag észlelését a ,lehetett volna”, ,tudott volna” és ,kellett volna” kérdé-
sekre adott valaszok megismerésével igyekeznek feltarni (Folger és Cropenzano, 2011). Az
elmélet szerint a munkavallalok akkor fognak hibaztatni egy vezet6t, ha a kovetkez6 ha-
rom (a beosztott szempontjab6l megfogalmazott) kérdésre adott valasz megerdsitd
(Folger és Cropanzano, 2001):
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» ,Would feltétel”: Jobban jartam volna, ha mas dontés sziiletett volna, vagy mas
mddon sziiletett volna a dontés? (Elképzelhetd olyan alternativa, amivel jobban
jart volna a sértett fél.)

» ,Could feltétel”: Tudott volna a vezetd masképp eljarni? (Voltak cselekvési alter-
nativak.)

» ,Should feltétel”: Elvarhato lett volna, hogy a vezet6 masképp viselkedjen?

A fairness elmélet altal megfogalm(Erkolcsi és etikai szabalyok sériiltek.)azott allitdsok
empirikus vizsgalatai, kvantitativ és kvalitativ eszk6zoket egyarant alkalmazva, megerdsi-
tették, hogy a harom feltétel j6l alkalmazhaté a szervezeti igazsagossag érzékelésének
elérejelzésére (Szilas, 2011; Colquitt et al. 2005). A fairness elmélet megkozelitése jol 6sz-
szeilleszthet6 a Lazarus féle interakcionalis stressz modellel (Lazarus és Folkman, 1984),
hiszen mindkett folyamat koncepciéban gondolkodik (Szilas, 2011).

A doktori disszertacidmhoz kapcsolédé kutatasban 2010-ben és 2011-ben munkavallaléi
fokusz csoportok, vezet6i és beosztotti mélyinterjuk segitségével igyekeztem feltarni egy
Magyarorszagon miikodd gyar esetében a munkahelyi stressz kialakulasanak folyamatat
és a munkavallalok szervezeti igazsagossag percepciéit. Eredményeimet olyan, a hagyo-
manyos ok-okozati kapcsolatokat leiré6 modelleknél tagabb értelmezést lehet6vé tevo
modon szeretném bemutatni olvaséim szamara, amely kifejezi a kognitiv, érzelmi és mora-
lis folyamatok szoros 0sszefiiggését és nem a mereven meghatarozott idérendiségekre és
hierarchikus viszonyok bemutatdsara épiil. Az alabbi dbran ennek megfelel6en egy gondo-
lattérképen abrazoltam azt a munkavallal6i elbeszélésekbdl megismerhet6 értelmezési
folyamatot, amelynek soran a munkahelyhez kéthetd események, a szervezeti igazsagos-
sag percepciokon és munkahelyi stressz folyamaton keresztiil a kiillonb6z6 testi-lelki ko-
vetkezményekhez vezetnek (Szilas, 2011).

6. ABRA: MUNKAHELYI STRESSZ FOLYAMATANAK GONDOLATTERKEPE ES ERTELMEZESE AZ
X GYARBAN

Tarsadalmi és gazdasagi kontextus (valsaghelyzet és munkanélkiiliség
fenyegetettségének dominanciaja)

Moralis és torvényes kovetelmények (kellett volna - should - feltétel)
Fenyegetettség Megkiizdési Nem kivant Testi-lelki
kognitiv lehetségek kognitiv érzelmi kovetkez-

Vezet6i P IRy . 4
. értékelése értékelése allapotok mények
keretezés

Vallalati Munkahelyi distressz folyamata

esemény
Alternativd FelelGsség Munkavallal6i Gyar
értékelése azonositdsa megkiizdés hatékony-
(lehetett volna (tudott volna - formai saga
would) could)

Formalodo kapcsolati és bizalmi viszonyok, technolégiai és munkaszervezési
feltételrendszer az X gyarban

[
»

Az X gyar munkavallal6inak beszamoldib6l megismert munkahelyi stressz folyamat elem-
zése alapjan megallapithat6, hogy az egyes kritikus vallalati események észlelése és értel-
mezése nem fiiggetlenithetd a tarsadalmi és gazdasagi kontextustol illetve a gyarban ki-
alakul6 kapcsolati és munkavégzési rendszertdl. Kiilon ki kell emelniink a munkasok altal
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tajékozodasi pontként elfogadott mordlis és térvényes kovetelményeket (kellett volna
(should) feltétel), amelyek a stressz kialakulasanak folyamatdban végig interakcidéban
vannak a munkasok észleléseivel, befolyasoljak azokat illetve az X gyar esetében maguk is
jelentdsen erodalédnak és veszitenek jelentdségiikbdl. A folyamatban kiemelkedéen fon-
tos szerepe van a gyar vezetdinek, akik a gyar kontextusanak és eseményeinek keretezé-
sekor egy olyan iranyt valasztottak, ami a fenyegetettség-érzet novekedésével célozta az
eredmények javuldsat. A gyar kritikus eseményeit a vezet6k meg se probaltak potencidlis
pozitiv eseményként keretezni, éppen ellenkezéleg a bel6liik fakadé munkavallaléi fenye-
getettség tudomasul vételére és dldozatvallalasra 6sztonoztek egy, még ezeknél is fenyege-
tébb kimenet elkeriilése érdekében (Szilas, 2011).

A munkahelyi stressz folyamat szempontjabdl kiemelked6 fontossagu a kritikus vallalati
esemény elsédlegesen fenyegetésként valé értékelése, amely az X gyarban vizsgalt kritikus
folyamatokban nagyon erés 0sszefliggést mutatott a lehetséges alternativak értékelésével
(lehetett volna (would) feltétel). Folger elméleti keretén tulmutatva, az alternativak érté-
kelése az X gyar munkdasai szamara egyszerre jelentette a sajat valtoztatasi és kilépési le-
hetdségek hianyat és az elviselni kénytelen eseményeknél jelentésen kedvezdbb alternati-
vak ismeretét. Ezek kombinacidja, a munkavallalék altal észlelt igazsagtalansag és tehetet-
lenség egyiittes hatasa erdsiti rendkiviil médon a gyarban a munkasok kiszolgaltatottsa-
gabol és tehetetlenségébdl ered6 stresszhatast (Szilas, 2011).

Az el6z6 eredményekkel szoros dsszefiiggésben elemzésem azt is felfedte, hogy a munka-
sok a gyaron beliili megkilizdési lehet6ségeiket rendkiviil kedvezétlennek {télik meg, ennél
fogva elutasitjak annak lehet&ségét, hogy a kritikus események okozta helyzet valtoztata-
saért barmilyen személyes felel6sséget vallaljanak. A megkiizdési lehet6ségek aktiv kere-
sésének és alkalmazasanak kilatastalansaga osszefiigg a vezetdk felel6sségének hangsu-
lyozasaval. A stresszhatas szempontjabol legkedvezétlenebbnek azok a folyamatok bizo-
nyultak ahol a folyamatok felelései személytelenek, ahol a munkavallaléknak még arrol
sincs informaciojuk, hogy pontosan ki hozhatott volna mas dontéseket (tudott volna
(could) feltétel) (Szilas, 2011).

A stresszfolyamat kovetkezményeit tekintve kiemelked6en fontosnak bizonyultak a mun-
kavallalék nem kivant érzelmi allapotai, melyek koziil a vizsgalt kritikus folyamatokban a
legjellemz6bbek a bizonytalansag, a kidbrandultsag és a tehetetlenség voltak. A nem ki-
vant érzelmek tartés fennmaradasa tovabbi még rombolobb érzelmeket (értelmetlenség
érzet, diih, ellenségesség, harag) és magatartasi valaszokat (ellenségesség és agresszio a
vezetOkkel szemben, dnkarosité magatartasformak) valtottak ki a munkavallalokbol.
Mindezek eredményeképpen az X gyarban sulyosan sériil a munkavallalok testi-lelki
egészsége és egyidejlileg romlanak a gyar hatékonysagi és eredményességi mutatdi. Ezek a
kovetkezmények természetesen visszahatnak a tarsadalmi és gazdasagi kontextusra illet-
ve a gyarban kialakulé kapcsolati és munkavégzési rendszerre. Ezaltal jelent6sen befolya-
soljak a kialakuld jovobeli kritikus eseményeket, azok vezetdi keretezését illetve munka-
vallaloi észlelését és értelmezését.
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SZAKCIKKEK, ELEMZESEK

CSEHNE PAPP IMOLA

AZ ORSZAG PEREMEN

A tanulmany vizsgalati tapasztalatokra alapozva jarja koriil a munka-
nélkiiliség jelenségét az orszag egyik legveszélyeztetettebb Kistérségé-
ben él6 tanulék, foglalkoztatottak és munkanélkiiliek szemszogébol.
Célként fogalmazdodott meg, hogy fény deriiljon a Kiilonb6zé poziciéju
résztvevok munkaerdé-piaci ismeretére, egyéni terveire. A vizsgalat hipo-
téziseként az a feltevés szolgalt, hogy mindharom csoportba tartozok
el6tt ismert térségiik munkaero-piaci szempontbdl kimagaslé hatranyos
helyzete, és nincsenek kozottiik ismeretbeli és véleménykiilonbségek. A
hipotézis csak részben igazolddott be.

Bevezetés

A kilencvenes évek elején kozel masfélmilli6 munkahely sziint meg, egyrészt a korabbi
ipari kozpontokban tortént termelés-visszaesés kovetkezményeként, masrészt a keleti
piacok elvesztése miatt a mezégazdasagban is. Néhany év alatt hatalmas mértékben csok-
kent a foglalkoztatottsag, ugrasszertien megn6tt a munka nélkiil levék szama. Az 6nma-
gukban is jelentds valtozasok mogott nagy regionalis kiilonbségek talalhatbak.

A hazai munkaerdpiac regionalis folyamatait az alland6sag, a stabil megosztd dimenziok
jelenléte jellemzi. 1990-t6l folyamatosan nyomon kovetve a hazai munkanélkiiliség valto-
zasat megallapithatd, hogy sem a régiok, sem a megyék, de a munkaerd-piaci korzetek
szintjén sem tortént jelentds relativ elmozdulas. Az 1991. év végén ismert térségi kiilonb-
ségek tovabb konzervalddtak. A legkedvezébb helyzetliek a nagyvarosok, valamint a Nyu-
gat-Dundantul és turisztikai jelent6séggel biré tertiletek. A munkanélkiiliség altal leginkabb
érintett korzetek az orszag észak-keleti és keleti részén osszefiiggd térségeket alkotnak,
mig az Alfold tobbi részén, illetve a Dunantuilon szétszdrtan helyezkednek el.

A hatranyos helyzet( régiékban nem csupan a munkanélkiiliek és az inaktivak szdma ma-
gas, de oOsszetételiik is kedvezotlen; az atlagosnal magasabb a legfeljebb altalanos iskolat
végzettek és a tartésan munkanélkiiliek aranya. Az egyenlStlenségek huzamos fennmara-
dasat tovabb sulyosbitja, hogy a munkahelyteremté beruhazasok els6sorban az orszag
fejlettebb régidira koncentral6dnak.

A Borsod-Abatj-Zemplén megye északi, észak-keleti részén fekvé Abauj-Hegykozi Kis-
térséget 24 telepiilés alkotja, melynek székhelye, munkaszervezete Géncon, a Pol-
garmesteri Hivatalban talalhato. A kistérség északi hatara egyben allamhatar, Szlovaki-
aval szomszédos, telepiilései a Hernad folyo mentén, illetve a Tokaj-Eperjesi hegység nyu-
gati oldalan taldlhatéak. A kistérség kozpontja Gonc, a legnépesebb varosa azonban Abauj-
szantd. Ez a két telepiilés rendelkezik a kistérségben varosi ranggal.

4

A Kkistérség munkaerd-piaci helyzetérdl elmondhatd, hogy a megye és egyben az orszag
legsulyosabb munkaer6-piaci fesziiltségekkel terhelt része. Aki a térségben egyszer mun-
kanélkiilivé valik, nagy valosziniiséggel tartésan kiszorul a munka vilagabdl. A munkanél-
kiiliség rendkiviill magas a térségben, a regiszter alapi rata a megyei értéket is

Csehné Papp Imola egyetemi docens, Szent Istvan Egyetem.
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meghaladja, 2005-ben 21%, 2008-ban 25% 2010-ben 28% volt, de egyes telepiiléseken a
40%-ot is eléri (NFSZ adatok). A térségben é16 munkanélkiiliek dsszetétele a legtobb mu-
tato tekintetében romld tendenciaju, mintegy 60%-uk szocialis segélyben, rendelkezésre
allasi tAmogatasban 2011 janudarjatol bérpétld juttatdsban részesiil, kozel 30% ellatatlan
és alig tobb mint 10% kap allaskeresési ellatast. A Borsod-Abauj-Zemplén Megyei Kor-
manyhivatal Munkaiigyi K6zpont Gonci Kirendeltsége vonzaskorzetéhez 10 telepiilés tar-
tozik a kistérségbdl. A hivatal kis kirendeltségnek szamit, az allaskeres6k szama évek 6ta
1100-1500 8 kozott mozog (EMRMK Génci Kirendeltség beszamoloi).

A vizsgalat

A vizsgalat célja volt feltarni, hogy az orszadg munkaerd-piaci szempontbol egyik legelma-
radottabb kistérségében é16 fiatalok, foglalkoztatottak és munkanélkiiliek ismerik-e a ha-
tervekkel, célokkal rendelkeznek. Célja volt tovabba feltérképezni, hogy miben van azo-
nossag és kiilonbség a még tanuldk, a munkavallalék és a munkanélkiiliek ismerete és vé-
leménye kozott.

A vizsgalat hipotéziseként az a feltevés szolgalt, hogy a keresleti oldalon elhelyezked6k
mindnyajan tisztaban vannak térségiik munkaerd-piaci szempontbdl kimagaslé hatranyos
helyzetével, ennél fogva nincsenek kozottiik ismeretbeli és véleménykiilonbségek eltéro
munkaerd-piaci pozicidjuk ellenére sem.

A vizsgalat kérd6ives felmérésen?? alapult, melynek mintajat Gonc varos lakéi képezték
(150 tanulo, 100 f6 foglalkoztatott és 100 f6 munkanélkiili) 2012-ben.

A megkérdezett tanul6k nemek szerinti 6sszetétele elég kiegyenlitett volt: 46% fiu és 54%
lany valaszolt a kérdésekre. A valaszadok koziil 78 {6 gimnaziumi tanuld, 40 f6 szakkozép-
iskolat végez, 32 f6 pedig a fels6oktatasban tanul. A sziil6k iskolai végzetsége nagyon jol
tiikkrozi a gyerekek iskolavalasztasat és leképezi az orszagos mintat, miszerint az apak is-
kolai végzettsége altalaban magasabb, mint az anyaké. Legtobben a szakiskolai és fels6ok-
tatasi végzettségl sziilok voltak. 8 altalanosnal kevesebb iskolai végzettséggel mindossze
3 (szakkozépiskolaba jard) gyerek sziilei rendelkeztek; az altalanos iskolat 12 anya és 4
apa fejezte be. Az 6 gyerekeik szintén szakkdzépiskolaba jarnak. A fels6foku végzettséggel
rendelkez6 sziil6k (28 anya és 32 apa) gyermekei vagy gimnaziumi tanulék, vagy mar
szintén a fels6oktatasban tanulnak.

A vizsgalatban részt vevo foglalkoztatottak és regisztralt allaskeres6k szama 100-100 f6
volt. Szerkezeti megoszlasuk nemek, korcsoportok és iskolai végzettség szempontjabdl
reprezentativnak tekinthetd.

A mintat képezd allaskeresdk tekintetében 46% szakképzetlen (ezen beliil 14 f6 gimnazi-
umi érettségivel rendelkezik). A fennmaradé 54%-ban tébbségben vannak a szakmunkas-
ok, 2 f6 technikusi, 3 f6 f6éiskolai (tanar) végzettséggel rendelkezik. A legtobb allaskeresd
(46%) 1 évnél régebben regisztraltatta magat, csak 10%-uk tartozik abba a csoportba,
hogy kevesebb, mint 3 hénapja nincs allasa. Ezek az adatok is jol szimbolizaljak, hogy a
Gonci Kirendeltség vonzaskorzetében 1évo allaskeresdk, tartosan munkanélkiiliek, mivel a
regisztraciojuk hossza meghaladja az 1 évet.

22 A kérdéivek kitoltésében Molnarné Gyabolké Beatrix munkavallalasi tanadcsadé segédkezett.
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A vizsgalat eredményeirol roviden

Miota van munkanélkiiliség Magyarorszdgon? — kérdésre elég szélsGséges valaszokat
adtak a megkérdezettek. A diakok tobbsége (52%) még megkozelitbleg se tudta a datumot.
Az alabbi valaszok sziilettek: 1600, 1900, 1968, 1980, 1986, 1995, 1999, 2000, 2007. 3 f6 a
y,nem tudom”, 4 f6 a ,mindig is volt” valaszt adta. A helyes datumot, hogy a gazdasagi-
tarsadalmi rendszervaltas 6ta - 48% adta meg. A valaszad6 foglalkoztatottak 72%-a helyes
ismeretekkel rendelkezik a munkanélkiiliség magyarorszagi megjelenésérdl, de a fennma-
raddé 28% igen nagy szorassal jelolte meg a kiillonb6z8 évszamokat 1991 és 2012 kozott.
Nyilvan ez a fiatalabb korcsoportokhoz tartozo rétege a foglalkoztatottaknak. A megkérde-
zett munkanélkiiliek 99%-ban jol tudjak, hogy a gazdasagi rendszervaltozas id6épontjatdl
létezik Magyarorszagon a munkanélkiiliség.

A munkanélkiiliség jelenlegi nagysdgat illet6en a tanulok koziil 12% valaszolt helyesen
(tobb mint 500.000 f6). Legtobben (68%) ugy vélték, hogy 300 és 500 ezer f6 kozotti a
jelenleg regisztralt munkanélkiiliek szdma Magyarorszagon; 100 és 300 ezer {6 kozé 16%
tippelt, mig 100 ezer 6 alatti munkanélkiiliséget jelolt meg 4%-a a megkérdezett fiatalok-
nak. A foglalkoztatottak koziil 52% valasza fedi a valdsagot, hogy 500 ezer és 1 milli6 f6
kozott van ma a hazai regisztralt munkanélkiiliek szama, egynegyediik kevesebbnek (300
és 500 ezer f6 kozottinek), 18% pedig joval tobbnek (1 millié felettinek) gondolta az or-
szagban €16 allaskeres6k nagysagat. A valaszadé munkanélkiiliek 77%-a kozelitéleg helyes
ismeretekkel rendelkezik a munkanélkiliek aktudlis szamanak tekintetében, tisztiban
vannak vele, hogy a regisztralt munkanélkiiliek szama eléri a félmilliot.

A megkérdezett tanul6kbol 24% egyaltalan nem ismer olyan intézményt, amelyik a mun-
kanélkiiliekkel foglalkozik. Orémteli, hogy 76%-a viszont igenl6 valaszt adott, és koziiliik
88% meg is nevezte, hogy ez az intézmény a Munkatigyi Koézpont. A fennmaradd 12%-t6l
kiilonb6z6 valaszok sziilettek, mint: az 6nkormanyzat, a magan munkakdozvetiték, a csa-
ladsegit6 kdzpontot, az Orszagos Reformatus Szeretetszolgalat. A valaszold foglalkoztatot-
tak kozil 90% ismer munkanélkiiliekkel foglalkoz6 intézményt, de csak 70%-uk tudta
megnevezni a Munkaiigyi Kézpont. 20% emlitette az 6nkormanyzatokat, és volt, aki magan
munkakozvetitéket, képz6 intézményeket sorolt ide, illetve civilszervezeteket, szocialis
intézményeket. A munkavallalok 10%-a nemleges valaszt adott. Az allaskeresdk koziil a
legtobben (78%) csak a Munkaiigyi Kozpontot ismerik, mint intézményt, mely segit a
munkanélkiilieknek, kevesen (22%) gondoljak ugy, hogy az 6nkormanyzat vagy civil szer-
vezetek is segithetnek nekik az allaskeresésben. Ez a valasz arra utalhat, hogy az allaske-
res6k lényegében minden segitséget megkapnak a munkatigyi k6zponttdl, igy nem is na-
gyon keresnek mas lehet6ségeket munkaba allasuk elésegitése érdekében.

A munkanélkiiliség nemek szerinti struktirdjdara vonatkozé kérdésre vegyes valaszok
sziilettek, hiszen a didkok 80%-a a ndket jel6lte meg, mint csoportot, aki jobban érintettek
a munkanélkiiliség altal. A valaszadé foglalkoztatottak 54%-a a néket, mig a 46%-a férfia-
kat nevezte meg, mint a munkanélkiiliség altal jobban érintett csoportot. A munkanélkiili-
ek esetében ez az ardny 87-13%. A statisztikdkat megtekintve orszagos viszonylatban akar
tiz évet is vizsgalva megallapithat6, hogy a ndéket érintette kedvez&tlenebbiil a munkanél-
kiiliség. A Gonci Kirendeltség adatait tekintve is ugyanez a helyzet.

Helyes valaszokat adtak a megkérdezettek az iskolai végzettség és a munkanélkiiliség
eléforduldsanak dsszefiiggésére. A legtobben, (86% a didkok koziil és 88% a foglalkozta-
tottak koziil, valamint 85% a munkanélkiiliek koziil) a munkanélkiiliség altal leginkabb
veszélyeztetetteknek a 8 osztallyal nem rendelkezdket tekintik, és a megkérdezettek 54%-
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a, 80%-a, illetve 75%-a véli ugy, hogy a fels6foku végzettségilieket érinti legkevésbé a
munkanélkiiliség. A foglalkoztatottak nagyobb jelentéséget tulajdonitanak a fels6foka vég-
zettségnek a munkanélkiiliséggel valé érintettség tekintetében.

A munkanélkiiliség regiondlis kiilonbségei is ismertek a megkérdezettek el6tt, hiszen a
tanul6k 88%-a, a foglalkoztatottak és a munkanélkiiliek 92%-a tudta, hogy az orszag észa-
ki, észak-keleti részén a legnagyobb, illetve az észak-nyugati részén, valamint a f6varosban
a legkisebb a hazai munkanélkiiliség. A legveszélyeztetettebb megyéket (Borsod-Abauj-
Zemplén, Nograd, Hajdu-Bihar) is fel tudtak sorolni, miként a legkisebb munkanélkiiliség-
gel rendelkezdket is (Vas, Gy6r-Moson-Sopron, Budapest).

A kérdésre, hogy milyen helyzetiinek itélik meg a munkanélkiiliség szempontjdabdl, az
orszdgos viszonylatban, a telepiilést, ahol élnek - kiilonb6z6 valaszt adtak a megkérde-
zett csoportok. A vizsgalatban résztvevé személyek koziil 36%, illetve 33% nagyon rossz
helyzetlinek értékeli a telepiilést, ahol él; 40%-a, illetve 37%-a rossznak, 14 és 25%-a ko-
zepesnek, 8%, illetve 5% jonak, 2% nagyon jonak gondolja sziikebb patridjat. A munkaval-
lal6k koziil senki nem jelolte be a nagyon jo kategériat. A munkanélkiiliek koziil 84% ugy
érzi, hogy nagyon rossz helyzet( a telepiilés ahol él, 12% érzi rossznak, és 4% kozepesnek.
Jénak vagy nagyon jonak egyetlen allaskeresé sem itéli a telepiilést munkaerd-piaci szem-
pontbdl. Ez a tény arra utal, hogy tisztdban vannak az itt é16 allaskeres6k a sajat helyze-
tiikkel, tudjak, hogy az orszag leghatranyosabb helyén laknak.

A kérddiv egyik kérdése arra vonatkozott, hogy a sajat telepiilésiikon mely szakmdban
vannak, és melyekben nincsenek munkanélkiiliek. A diakok adta valaszok 82%-a szerint
minden szakmakban vannak munkanélkiiliek, és 86% szerint nincs olyan szakma, ame-
lyikben nincsenek munkanélkiiliek. A munkavallaldk valaszai hasonldak, 90% felelte azt,
hogy egyik szakma sem nyujt védelmet a munkanélkiiliséggel szemben, ellenben csekély
aranyban akadt olyan vélemény mely szerint az egészségiigyi szakmakban (orvos, névér),
illetve informatikusokban hiany mutatkozik a munkaer6piacon. A munkanélkiiliek elkese-
redett és cinikus valaszai nem voltak értékelhet6ek.

A kovetkez6 kérdés arra kereste a valaszt, hogy mi az oka a telepiilésen a munkanélkiili-
ségnek? A minta diakokbdl allé részének 80%-a irta, hogy nincs munkalehetdéség a kor-
nyéken. Voltak, akik bévebben kifejtették véleményiiket, hogy a térségben nincsenek gya-
rak, amik az embereket foglalkoztatndk, el van a térség mindentdl zarva, messze van a
varosoktol, rossz az infrastruktira, illetve olyan mértékii a pénztelenség, hogy esély sincs
Uj munkahelyek létesitésére. Tobben ugy gondoltak, hogy ezen kiviil az embereknek a
képzettsége nem megfeleld, sok az alacsony iskolai végzettséggel rendelkezd. A megkér-
dezettek koziil 20% pedig ugy véli, hogy segélybdl jobban megélnek az emberek, és nem
akarnak dolgozni. A foglalkoztatottak véleménye szerint a munkanélkiiliség f6 oka az, hogy
a munkanélkiiliek nem taldlnak egybdl olyan munkat, amely megfelel6 szamukra (77%).
Ezen beliil 35% szerint a bér, 31% szerint a munkahely és az otthon k6zotti tdvolsag, 19%
szerint a szakmai végzettség, 15% szerint pedig a munkakoriilmények nem megfelelGek.
Tovabba a munkavallalok 18%-a szerint azért van munkanélkiiliség, mert az orszag mun-
kaer§-piaci szempontbol hatranyos vidékén élnek, ahova nem telepednek le a multinacio-
nalis cégek. A foglalkoztatottak 5%-a szerint manapsag nem nagyon éri meg dolgozni, és
sokan inkabb élnek segélybdl. A térség magas munkanélkiiliségének okat a munkanélkiili-
ek az alabbiak szerint latjak: 80% jel6lte meg a munkahelyek hianyat, 10% tugy véli, hogy
nem taldlnak megfeleld allast, és az allaskeres6k 10%-a azt gondolja, hogy nem akarnak
dolgozni az emberek és ez az oka a munkanélkiiliségnek.

MUNKAUGYI SZEMLE 2014 /1. SZAM 69



AZ ORSZAG PEREMEN

Azzal kapcsolatban, hogy mik a terveik a jévében a tanulok 58% nyilatkozott ugy, hogy
dolgozni szeretne, 42% pedig tovabbra is tanulni szeretne. A foglalkoztatottak koziil 21%
szeretné tovabb képezni magat, a munkanélkiilieknek pedig csupan 3%-a (!) valaszolta
azt, hogy szakképzettséget szeretne szeretni, vagy atképezné magat.

A milyen munkdt vadllalna szivesen dilemmajara, a valaszad6 tanulék 48%-a inkabb
szakmajahoz kapcsolédé munkat vallalna, de nyitottak mas iranyba is. A tanulok kozel
egyharmada 36% azt a valaszt adta, hogy teljesen mindegy csak a keresete legyen jé. Csak-
is szakmaba vagé munkat 10% jeldlt be, mig 6% csak konny fizikai munkat vallalna. A
foglalkoztatottak koziil mar tobben (68%) ragaszkodik a szakmajahoz, 28% olyan munka-
hoz, amely megfelel az iskolai végzettségének, és 4% felelte azt, hogy gyakorlatilag barmi-
lyen munkat elvallalna. A munkanélkiilieknél - nem meglepd mdédon - ez utébbi kategéria
a legnagyobb, 43%-uk barmilyen munkat elvallalna, 35% végzettségi szintjének megfele-
16t, és 22%-uk ragaszkodik a szakmajahoz.

Megkértiik a kitoltd csoportokat, hogy rangsoroljanak néhany tényezdt, amely véleményiik
szerint befolydsolja az ujra elhelyezkedést, amennyiben esetleg munkanélkiiliek lesznek.
A fiatalok a kapcsolati t6kének, az 6nbizalomnak és a nyelvtudasnak tulajdonitanak legna-
gyobb szerepet az j munkahely megtalalasakor, a foglalkoztatottaknal is els6 helyen sze-
repelnek a személyes kapcsolatoknak, ezt kdveti a szakmai tapasztalat, és a j6 kommuni-
kacios képesség. A munkanélkiiliek meglepd mddon az els6 helyre az dnbizalom meglétét
helyezték, ezt kovették a személyes kapcsolatok, majd a szaktudas kovetkezett.

Osszefoglalas

Jelen vizsgdlat hipotézise csak részben igazolédott be. A felmérés eredményeként bebi-
zonyosodott, hogy az orszadg munkaerd-piaci szempontbdl egyik legelmaradottabb kistér-
ségében él6 tanuldk, munkavallalék és munkanélkiiliek, bar tisztadban vannak térségiik
hatranyos helyzetével, a munkaerd-piaci tajékozottsaguk elégtelen. A hazai munkanélkiili-
séggel kapcsolatban hianyosak az ismereteik, kevesen tudjak, hogy mikor jelent meg, ke-
vesen tudjak, hogy hany f6t érint orszagosan, és nem ismerik eléggé az intézményi hatte-
ret. Ezzel szemben meglep6 volt, hogy a munkanélkiiliség szerkezetében (nemek, iskolai
végzettség, foldrajz megoszlas) jartassagot mutatnak. Sajat kornyezetiik munkaerd6-piaci
ismerete ugyan jobb, mint az orszagé, de itt is nagy hidnyossagok tapasztalhaték, minde-
nekel6tt a munkaerépiac szakmastruktirajat tekintve. A munkanélkiiliség okat egyszert-
en csak a munkalehet6ségek hidnyaban latjak, de nem gondoljak, hogy ez csak kovetkez-
mény, és azt sem ismerik, hogy ezt miként lehetne megsziintetni. Ez a tény, a gazdasagi
ismeretek hidnyara utal. Mindazonaltal, hidba tudjak, hogy a magasabb végzettség valame-
lyest véd a munkanélkiiliséggel szemben, tobbségiik mégse tanulni szeretne.

s s

a felvetett problémakroél. A legnagyobb eltérés a megkérdezett csoportok véleménye ko-
zOtt a munkanélkiiliség jellemz6i és a varos munkaerd-piaci pozicidja tekintetében, vala-
mint a munkanélkiiliség okaban talalhato.

A vizsgalatbol dvatosan levonhato6 legérdekesebb kovetkeztetéseket a kovetkez6kben le-
het 6sszefoglalni:

* Minél ,kozelebb” van valaki a munkanélkiiliség allapotahoz, annal pontosabb vala-
szokat ad a munkanélkiiliség id6beli kialakulasarol, a munkanélkiiliek szamardl, a
munkanélkiiliekrél foglalkoz6 intézményekrél. Viszont elgondolkodtaté az a tény,
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hogy a munkanélkiiliek tobb mint hAromnegyede nem tudta, hogy tébb intézmény
is foglalkozik allaskeres6k munkaerd-piaci segitésével.

* A varos és kornyéke munkaerd-piaci allapotat vegyesen itélik meg a megkérdezet-
tek. Legkevésbé rossznak természetesen a foglalkoztatottak itélik, hiszen 6k dol-
goznak, legrosszabbnak pedig a munkanélkiiliek. A tanulék 76%-a itélte negativ-
nak a térség munkaerd-piaci helyzetét, a foglalkoztatottak 70%-a, a munkanélkiili-
ek 96%-a. Kozepesnek becsiilték 14-25-4% ardnyban. A hidnyszakmakat és a teli-
tett szakmakat tekintve a tanuldk és a munkavallalok véleményei kozott nincsenek
szamottevd kiillonbségek, viszont ismereteik igen szegényesek.

* A tanul6k 80%-anak véleménye szerint a munkanélkiiliség egyszer(i oka az - és e
korosztaly életkori jellegzetességeit figyelembe véve nagyon is érthetd - hogy
nincs munkalehet6ség a kornyéken. A munkavallalék mar szélesebb latékorrel
rendelkezve tobbségiikben (77%) azt felelték, hogy a munkanélkiiliek nem talal-
nak egybdl olyan munkat, amely megfelel§ szamukra bér, tavolsag, szakmai vég-
zettség és munkakoriilmények szempontjabél. Erdekes, hogy a munkanélkiilieknek
minddssze 10%-a jelolte meg ugyanezt a valaszt. Az allaskeresék - nyilvan a sok
kudarc hatasara - véleménye a tanulékéhoz all kozelebb, hisz koziiliik is 80% a
munkahelyek hianyaban (csakis a pusztatényeket vizsgalva, és nem keresve a mi-
érteket) latja az okokat. Izgalmas észrevétel lehet, hogy mig a tanulok és az allasta-
lanok kiils6 tényez6kkel, addig a foglalkoztatottak, akik maguk is dolgoznak bels§
tényezbékkel magyarazzak a munkanélkiiliséget. Ugyancsak érdekes kovetkeztetés,
hogy a tanul6k szerint 20%, a foglalkoztatottak szerint 5%, a munkanélkiiliek ko-
zll 10% gondolja azt, hogy a munkanélkiiliségi oka egyszer{ien az, hogy az egyének
nem akarnak dolgozni.

* Bar mindharom csoport képvisel6i tisztaban vannak azzal, hogy milyen szoros 6sz-
szefliggés van az iskolai végzettség/szakképzettség és a munkanélkiiliséggel valo
veszélyeztetettség kozott, a tanulashoz valé hozzaallasuk meglepden negativ. Kii-
l6nosen érthetetlen ez a munkanélkiiliek esetében, ahol 46%-uk szakképzetlen és
46%-uknak tobb mint egy éve nincs allasa.

* A munkavégzés tekintetében a foglalkoztatottak ragaszkodnak a szakmajukhoz és
az iskolai végzettségiikhoz, a fiatalok rugalmasabbak, a munkanélkiiliek pedig
megalkuvobbak egy esetleges 1j munkahely esetében.

* Mindharom csoport fontosnak tartja a munkaerd4-piaci érvényesiilés szempontja-
bél a személyes kapcsolatokat. A szakmai tudas a fiatalok valaszai kozott egyalta-
lan nem szerepel, nyilvan koruknal fogva ennek nem tulajdonitanak kell6 jelent6-
séget. Az 6nbizalmat a tanulok és a munkanélkiiliek tartjak fontosnak - nem meg-
lep6 médon. A foglalkoztatottaknak elegendd dnbizalmat ad, hogy van munkajuk.

Javaslatok

A vizsgalati eredmények kimutattak, hogy az egész orszagban nagyobb szerepet kell, hogy
kapjon a lakossag foglalkoztataspolitikai tajékoztatdsa. Legfontosabb a prevenci6, hogy
mar az iskolapadbdl kikeriil6 tanulék olyan ismeretekkel rendelkezzenek, amely megfele-
16en eligazitja 6ket a munkaer4-piacon.

Ugyanakkor, a munkaerdpiac dinamizmusabdl kiindulva, fel kell hivni a figyelmet arra,
hogy a végz6s6s tanuloknak és minden munkavallalénak fel kell késziilnie az esetleges
szakmavaltasra, és képessé kell valniuk a munkaerd-piacon térténd valtozasokhoz vald
alkalmazkodashoz.
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A munkaerdpiaccal kapcsolatos informaciok tokéletesitésével és még tagabb terjesztésé-
vel, az egyének szemléletmdd valtasaval és rugalmassaganak megnovelésével, az atképzé-
sek és a ,Life Long Learning” prevenciéjaval, valamint a palyaorientaciénak minél tobb
iskolaban és feln6ttképzési helyen torténé meghonositasaval egy olyan tarsadalmat tud-
nank kiépiteni, amelynek tagjai jol informaltak, felkésziiltek és a munkaerd&piacon batran
mozognak.

A térség gazdasagi adottsagait figyelembe véve, nagyobb hangsulyt volna érdemes fektetni
a turizmusra és falusi vendéglatasra. A mez6gazdasag tekintetében is vissza lehetne alli-
tani a nagyobb gazdasagokat, melyek lehet6séget adnak munkahelyteremtésre, ahogyan
erre a kérdéivet kitoltok is felhivtak a figyelmet. Kihasznalva a hataron atnyulé lehet6sé-
geket, sziikségesnek tiinik - politikailag jobban 6sszehangolva mindkét orszag részérdl - a
kassai ipari parkkal valé egyiittmiikodés, annal is inkabb, mert a térséghez legkdzelebb
es6 nagyvaros Kassa. Mind a vasuti, mind a volankozlekedést 6sszehangoltta kell tenni, és
igy az emberek eljuthatnanak akar a megyeszékhelyre is dolgozni.

A térségben vannak tehat lehet6ségek, de megfelel6 téke, és tAmogatas hidnyaban marad a
leszakado Kkistérségek sereghajtéja. Amennyiben nagyobb figyelmet forditandnak maga-
sabb vezet6ink az Abatj-Hegykozi Kistérségre, talan elindithat6 lenne a felzarkoéztatasa.

Forrasok:

Eszak-magyarorszagi Regionalis Munkaiigyi Kézpont Génci Kirendeltségének beszamoléi 2007-
2011 év.

www.nfsz.hu,

www.utazzitthon.hu/gonc

Vissza a tartalomjegyzékhez
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SZAKCIKKEK, ELEMZESEK

KOPPANY KRISZTIAN

A MUNKAIDO-BEOSZTAS OPTIMALIZALASA A MUNKAIDOKERET
ES AZ ELSZAMOLASI IDOSZAK RENDSZEREBEN

A munkaidékeret intézménye tobb évtizede ismert a hazai munkajogi
szabalyozasban, egyre szélesebb korben torténé alkalmazasa azonban
els6sorban csak a gazdasagi valsag kitorése utan, annak hatasara indult
meg. 2008 o6ta az alkalmazott valsagkezelési csomagok HR-elemeként
tobb magyarorszagi vallalat vezetett be munkaidékeretet, amely a mun-
kaeré rugalmasabb foglalkoztatasat, a munkaid6 gazdasagi tevékenység
hullaimzasahoz val6 hozzaigazitasat teszi lehet6vé. A szabalyok adta le-
hetdségek teljes kihasznalasahoz cégeink altalaban nem rendelkeznek
korszeri, a munkaero-tervezést, a munkaido-beosztast és -elszamolast
megfelel6en tamogaté HR-controlling rendszerrel. Kiemelten igaz ez a
szabalyozasba ujonnan bevezetett, 2012 juliusatdl alkalmazhaté munka-
id6-elszamolasi mddszerre, az ugynevezett elszamolasi idészakra. A ta-
nulmany nemcsak dsszefoglalja a hagyomanyos munkaid6keret és az el-
szamolasi iddszak legfontosabb szabalyait, hanem szamszeriien is bemu-
tatja alkalmazasuk gazdasagi eldonyeit egy egyszerii vallalati modellel
végzett szamitasok alapjan. Az optimalizal6 modell és a hozza kapcsolo-
déan Kifejlesztett ECOPTime Excel alkalmazas mind a munkaiddkeret,
mind pedig az elszamolasi id6szak szabalyait kezeli, s a valds vallalati
koriilményekhez hozzaigazitva hatékony tamogatast nyudjthat a szaba-
lyok altal kinalt lehet6ségek jobb kihasznalasahoz.

A munkaidékeret 1ényege

A munkaltaté a munkavallalé altal teljesitendd munkaid6t igynevezett munkaid6keretben
is megallapithatja. A munkaid6keret 1ényege az, hogy a munkaltat6 a ledolgozand6 munka-
id6t egy hosszabb id6egység (tobb hét vagy honap) alapulvételével irja el6 a munkavallald
szamara. A hosszabb id6tartam alatt teljesitendd 6sszmunkaid6t a munkaid6keret tarta-
ma, a napi munkaidd és az altalanos munkarend alapulvételével kell megallapitani: a mun-
kaid6keretben teljesitendd munkadrak szama az adott iddszak térvényes munkanapjainak
és a napi 8 6ras munkaidének a szorzata.

A munkaidékeret 1ényegét és funkcidjat jol illusztraljak az 1-3. abrak. Napi nyolc 6ras
munkarendben a munkaltaté altal igénybe vehet6 normal munkadrak egyenletes litemben
allnak rendelkezésre. Ez kdnnyen 0sszeegyeztethet( a stabil, kiszamithaté piacokon tevé-
kenykedd, készletezhetd termékeket gyarto vallalatok altal elGszeretettel alkalmazott ka-
pacitasszintezo6 termeléssel (1. abra).

Koppany Krisztidn elemz6 koézgazdasz, Economy Control Kft. koppanyk@economycontrol.t-
online.hu; egyetemi adjunktus, Széchenyi Istvan Egyetem koppanyk@sze.hu.

A szerz6 koszonettel tartozik a Radba Futémd Kft. munkaiigyi vezetésének a témdaban folytatott
konzultacidkért.
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A MUNKAIDO-BEOSZTAS OPTIMALIZALASA...

1. ABRA: NAPI 8 ORAS MUNKAREND, KAPACITASSZINTEZO TERMELES

munkamennyiség(ma)

id6
A szezondlisan vagy hektikusan ingadoz6, nehezen el6rejelezhetd piacok - ez utdbbira a
valsag béven mutatott példat — rendszerint mas miikodési stratégiat kovetelnek. A valtozé
piaci igényekhez valé gyors alkalmazkodas igénycsucsok esetén tulérak (sotét négyzetek)
elrendelését teheti szlikségessé, mig maskor fizetett allasidék (vildgos négyzetek) alakul-
hatnak ki, amelyek csokkentik a munkaer6-hatékonysagot és novelik a foglalkoztatas kolt-
ségeit (2. abra).

2. ABRA: NORMAL MUNKAREND, INGADOZO PIACI IGENYHEZ IGAZODO TERMELES

munkamennyiség(md)

Ezt a problémat igyekszik kezelni a munkaidékeret intézménye, amely lehet6vé teszi a
munkaid6 gazdasagi tevékenység hullamzasahoz val6 hozzaigazitasat. A munkavallalénak
a munkaid6keretben foglalt munkaid6t nem feltétlentil egyenletesen, napi 8 éraban kell
ledolgoznia. A napi munkaid6 - a szabdlyok adta lehetdségeken beliil - egyenl6tleniil is
elrendelhet6 (3. abra).

A munkaidbkeret tehat olyan nagyobb elszdmolasi egység, amely egyenl6tlen, s ezaltal
rugalmas munkaidé-beosztast tesz lehetévé a foglalkoztaté szamara. A munkaid6keret
nemcsak a munkaerd, hanem a munkaer6koltségek menedzselésének is fontos eszkoze. A
munkaid6 racionalis megszervezésével elkeriilhetd, hogy a rendszerteleniil valtozé meg-
rendelések miatt az alkalmazottak munkavégz képessége egyes id6szakokban - felesle-
ges koltségeket, veszteséget okozva - kihasznalatlanul maradjon, mig maskor rendkiviili
munkavégzésre kotelezziik 6ket, ami viszont jelentds tobbletkoltségekkel jar.
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3. ABRA: A MUNKAIDOKERET LENYEGE

munkamennyiség(ma)

Normal munkaid6-beosztas mellett a torvényes munkaidé felett ledolgozott 6rak havonta
kifizetésre keriilnek. Munkaid6keretben ezzel szemben a munkavallalét - a ledolgozott
munkaid6tél fiiggetlentil - egyenletes havi kifizetéssel, havi alapbérével kell elszamolni. Ez
nemcsak a munkaltatd, hanem a munkavallalé szempontjabdl is noveli a bérezés kiszamit-
hatosagat!

A munkaidékeret végén el kell szamolni a dolgozok ledolgozott idejével. Ha a munkavalla-
16 munkaid8-beosztasa gy alakult, hogy a keretre meghatarozott teljes munkaidét nem
dolgozta le, akkor részére a hidnyzé 6rakra is személyi alapbére jar. llyen esetben az utol-
s6 honapban is a munkavallalé alapbérét kell kifizetni, vagyis a keret soran az allasidékre
kifizetett bér nem vonhato le, nem kérhetd vissza.

Amennyiben a munkavallalé tobbet dolgozott (tilmunkadrai keletkeztek), akkor ezekre a
rendkiviili munkavégzésre vonatkozo6 szabdlyok szerint a tilmunkaért jaré munkabérén
felil potlék illeti meg. A munkaid6kereten feliil végzett munka esetén a potlék mértéke
Otven szazalék.

A munkaiddkeret részletes szabalyait a Munka Torvénykodnyve tartalmazza.
A munkaiddékeret el6nyei

A munkaidékeret kinalta szamszeri el6nyoket el6szor egy végletekig leegyszertisitett val-
lalati modell segitségével mutatjuk be. Modellvallalatunk legyen egy olyan egytermékes
termel6vallalat, amely romlandé terméket gyart, igy készletek képzésével és leépitésével
nem tudja kezelni a piaci igények esetleges ingadozasat. A piaci igények példankban mar-
pedig hétrdl-hétre jelentés mértékben ingadoznak, a termék pedig még egy hétig sem
tarthatd el, az adott heti termelést legkésébb a munkahét végén ki kell szallitani. A kapaci-
tasszintez6 termelési stratégia itt tehat nem alkalmazhato, igy a gyartas és a munkaer6-
igény erdteljes hulldmzasnak van kitéve.

A 4. dbra mutatja a vallalat termelési rendszerét, amely mind6ssze két megmunkal6 és egy
csomagolé munkahelyet foglal magaba. (A termékek kiszallitasat nem sajat alkalmazottak,
hanem szerz6dott partnerek végzik, ezért a kiszallitassal a munkaid6-tervezés soran nem
kell szamolnunk.)
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4. ABRA: A TERMELESI RENDSZER

B: cso- %
magolas T

A cég 6sszesen harom produktiv munkavallalét foglalkoztat, 6ket M1, M2 és M3 azonosi-
toval jeloljik. A megmunkal6 tevékenységet A-val, a csomagol6 tevékenységet pedig B-vel
jelolve a mellékelt rugalmassagi matrix mutatja, hogy melyik alkalmazott melyik munka-
feladatra oszthaté be (1. tablazat). J6l lathat6, hogy M1 csak az dsszeszereléshez, M3 csak a
csomagolashoz, M2 pedig mindkét tevékenységhez ért.

A: meg-
munkalas

1. TABLAZAT: RUGALMASSAGI MATRIX

M1 M2 M3
A

A cég egy miiszakban, hétf6t6]l péntekig napi nyolc 6raban foglalkoztatja alkalmazottait, a
dolgozdk havi alapbére egységesen 100 ezer Ft. Tekintettel arra, hogy egy munkahelyre
egyidejlileg csak egyetlen alkalmazott oszthato be, a fenti harom dolgozdval biztosithat6 a
cég teljes kapacitasnak megfelel6 miikodése. Ehhez feltételezziik, hogy a vizsgalt idShori-
zonton a munkaerd-allomany nem valtozik, és sem betegség, sem pedig szabadsag miatt
nincsen hidnyzas. (Az egyszerisitések kizarolag a munkaidékeret 1ényeges 0sszefliggései-
nek kiemelésére szolgalnak, valds helyzetben ezeket természetesen fel kell oldani.)

A modellben vizsgalt id6horizont egy hdnap, amely esetiinkben pontosan 4 naptari héttel
egyezik meg. Erre vonatkozdan el6re lathat6 a piaci igényekhez igazodé termelési feladat.
Ezt mutatja a 2.A tablazat masodik oszlopa.

2.A TABLAZAT: A TERMELESI TERV MUNKAEROIGENYE

Termelési Munkafeladat
Hét feladat | A: megmunkalas | B: csomagolas
(db) (mé/hét) (mé6/hét)
1 320 64 -
2 410 82 "
3 500 100 50
4 380 76 28
Ossz. 1610 322 161
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2.B TABLAZAT: A TULORAK, ALLASIDOK ES AZ OSSZES FIZETETT ORAK SZAMA

Fizetett tul- | Fizetett allas- | Osszes fize-
orak id6k tett 6ra

Heét | (mo6/hét) (m6/hét) (m6/hét)

A B A B A B

1 0 0 16 8 80 40

2 2 1 0 0 82 41

3 20 10 0 0 100 50

4 0 0 4 2 80 40
Ossz. | 22 11 20 10 342 | 171

A heti termelési mennyiségekhez tartoz6 munkaoraigényt (a 2.A tablazat 3-4. oszlopaban)
a 3. tdblazatban szereplé normadrak alapjan szamoltuk.

3. TABLAZAT: TERMELESI NORMAIDOK

Fajlagos munkaéra-
igény (mé/db)
A: megmunkalas 0,2
B: csomagolas 0,1

A megmunkal6 iizemben 2 alkalmazottal, napi 8 6ras munkaid6vel és 5 napos munkahéttel
szamolva (a vizsgalati horizonton végig ezt feltételezziik) heti 2x8x5=80, a csomagol6
lizemben pedig 1 fével szamolva (a tobbi paraméter azonos) heti 1x8x5=40 munkadra
normal munkamennyiség all rendelkezésiinkre. J6l lathato, hogy a termelési feladat mun-
kaerGigénye az 1. és a 4. héten ett6l elmarad, a 2-3. héten viszont csakis tulérak elrendelé-
sével gyarthato le a piaci igények alapjan tervezett mennyiség. Ez azt jelenti, hogy bar havi
(4 hetes) viszonylatban a rendelkezésre all6 normal munkaérak (A tevékenységnél 320, B-
nél 160) szinte pontosan fedeznék a termelési feladat munkaerdigényét, addig a termelés
ingadozasa miatt havi szinten 0sszességében mégis keletkezik 20+10=30 6ranyi fizetett
allasid6, valamint 22+11=33 6ranyi 50 szazalékos potlékkal fizetett taldra (2.B tablazat). A
harom alkalmazott egyiittes havi alapbére 300 ezer Ft, amelybdl 18750 Ft fizetett, de le
nem dolgozott 6rakhoz kapcsolodik (100000/160=625 Ft-os drabérrel szamolva). A 300
ezer Ft-os alapbérhez adodik hozza a tulérakra pétlékokkal egyiitt fizetett 30938 Ft. A cég
havi bérkoltsége (a jarulékokkal most nem foglalkozunk) igy 330938 Ft.

A cég tehat havi szinten allasid6kre, s ezzel egyidejlileg tulérakra is fizet, s ez 0sszességé-
ben 18750+3938=49688 Ft-os terhet jelent (5. abra). Nevezziik ezt a terhet koltséghaté-
konysagi résnek! A koltséghatékonysagi rés alapbérekhez viszonyitott aranya 16,6%-os.
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5. ABRA: KOLTSEGHATEKONYSAGI RES NORMAL, NAPI 8 ORAS FOGLALKOZTATAS MELLETT

340
350 | £C mTalérikea
§ = - fizetett bér
300 - - g <
18,75 S5 )
280 -~ Allasidékre
= fizetett hér
[¥)
260 { £
g 4
240 1§ 281,25 Alapbér -
220 allasiddékre
fizetett her
200 =

A koltséghatékonysagi rés csokkentésében segit a rugalmas munkaid§-elszamolas. Nézziik
meg, mi torténik, ha a példdkban szerepl6 vallalat a vizsgalt 4 hetes id6periédusra munka-
idGkeretet vezet be! Ebben az esetben az alkalmazottanként rendelkezésre allé havi 160
munkaodra a korabban ismertetett szabalyok alapjan rugalmasan beoszthat6. Példankban -
ha tovabbra is csak a munkahét 6t napjara szerveziink munkat — ez annyit jelent, hogy
naponta 4 és 12 6ra kozott barmilyen hosszi munkaidét elrendelhetiink, illetve lehet az
adott napi munkaidd 0 6ra is, ha alkalmazottunk az adott napon nincs munkara beosztva.
Elvileg az is elképzelhetd, hogy tortéras (pl. 4,9 vagy 10,7 6ra) napi munkara osztunk be
valakit, de a gyakorlathoz sokkal jobban kozelit, ha csak 0, 4, 8 vagy 12 6ras napi munka-
id6kkel terveziink.

Az el6z6ek miatt el6bb négydras munkaegységekre felkerekitve fejezziik ki a munkafel-
adatokat, majd egy Solver-modellel oldjuk meg az egészértékii programozasi feladatot. A
modell igyekszik tigy beosztani az alkalmazottakat az egyes tevékenységekre, hogy

* anapi munkaid6 alkalmazottanként csak 0, 4, 8, 12 6ra lehet;

» egyszerre csak egy tevékenység végezhetd;

+ egyidejlileg csak két munkavallalé dolgozhat a megmunkal6 lizemben és egy a
csomagol6 gépen;

» a(korrigalt) termelési feladat pontosan teljesiiljon;

* az egyes tevékenységek outputjai feleljenek meg a technolégiai sorrendnek (nem
lehet tobb terméket becsomagolni, mint amennyit a megmunkal6 lizem legyartott);

* a munkaterhelés héten beliil legyen egyenletes vagy csokkend (egyrészt a dolgo-
z0k szempontjainak szem el6tt tartdsa, masrészt a még rugalmasabb piaci igény-
kielégités végett a munkaterhelési csicsokat inkabb a hét elejére tervezziik: igy ha
a hét masodik felére hirtelen beesik egy varatlan termelési feladat, nagyobb esély-
lyel, nagyobb ardnyban tudjuk ezt is teljesiteni); valamint

» az alkalmazottak kumulalt munkadrainak szérasa minimalis legyen (példankban
ez a foglalkoztatasi koltségek minimalizalasaval egyenértéki).

A modellt rekurziv mdodon, a tervidészak minden hetére lefuttattuk. E16szor az els6 hétre
hirdettiik meg a munkaid8-beosztast, majd ennek ismeretében a masodikra, és igy tovabb.
A futasi eredményeket a 4.A és 4.B tablazatokban dsszesitettiik. A 4.A tablazat a négyoras
egységekre torténd felkerekités utdni, korrigalt munkaidé-igényt jelzi. A 4.B tablazat utol-
s6 harom oszlopa munkavallalénként mutatja, hogy hetente és a munkaidékeret egészét
tekintve hany o6raval tértiink el a heti 40 6ras (napi 8 6raval szamitott) normal munkater-
heléstd]l. Munkaidékeret alkalmazasa esetén az Osszesen sorban lathaté, hogy mindegyik
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alkalmazott esetében 4 6ras pluszterheléssel kell elszamolnunk a keret végén, ezt kell tal-

orapotlékkal rendezniink.

4.A TABLAZAT: NEGYORAS EGYSEGEKRE KORRIGALT MUNKAFELADAT

A MUNKAIDO-BEOSZTAS OPTIMALIZALASA...

. .| Korrigalt munkafeladat
Termelési
Hét | feladat A B
(db) (mé/hét) | (mé/hét)
1 320 64 32
2 410 84 44
3 500 100 52
4 380 76 40
Ossz. 1610 324 168

4.B TABLAZAT: OPTIMALIS MUNKAIDO-BEOSZTAS 4 HETES MUNKAIDOKERETBEN

Tervezett heti munkadrak Plusz / minusz érak
Hét alkalmazottanként alkalmazottanként
M1 M2 M3 M1 M2 M3
1 32 32 32 -8 -8 -8
2 44 44 40 4 4 0
3 52 48 52 12 8 12
4 36 40 40 -4 0 0
Ossz. 164 164 164 4 4 4

6. ABRA: A KOLTSEGHATEKONYSAGI RES CSOKKENESE MUNKAIDOKERETBEN

340
£ 330 - < B Tilérakra
Q ~ »
8 320 4 S fizetett bér
~
310 )
Allasidékre
300 ~ . fizetett bér
290 18,75 /,’
-
280 + Alapbeér -
300 A
270 allasiddkre
281,25 :
260 - fizetett bér
250

Normal, napi 8 éras Munkaidd-keret

A 6. abra mutatja, hogy a 4+4+4=12 tobbletorara potlékokkal egyiitt fizetend6 11250 Ft
joval kisebb extrakoltséget jelent, mint a normal, napi 8 6ras foglalkoztatas melletti 30938
Ft. A korabbi 330938 Ft-os havi bérkoltség 311250 Ft-ra csokkent, amely 5,9% szazalékos
koltségmegtakaritas. Még nagyobb 0sszegli és nagyobb aranyu a megtakaritas, ha azt is
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figyelembe vessziik, hogy a 300 ezer Ft-os alapbér-koltség teljes egészében ledolgozott
munkaidét finansziroz, szemben az el6z6 esettel, ahol 18750 Ft-ot allasidore fizettiink ki.
A munkaiddkeret feltételei kozott generalt optimalis megoldas esetén példankban eltiint a
korabbi koltséghatékonysagi rés allasidé6 komponense, a tulérakoltség pedig jelentésen
lecsokkent. A koltséghatékonysagi rés 49688 Ft-rol 11250 Ft-ra, vagyis 77,4%-kal zsugo-
rodott, alapbérekhez viszonyitott ardnya most csupan 3,75%-os.

Uj lehet6ség: az elszamolasi id6szak

A 2012. julius 1-t6] hatalyba lépett 1j Munka Torvénykonyve tovabbra is biztositja a klasz-
szikus munkaidSkeret haszndalatat, ugyanakkor lehet6vé teszi egy 4j modszer, az tigyneve-
zett elszamolasi id6szak alkalmazasat is.

Az elszamolasi id6szak esetében nemhogy a szabalyok hatékony alkalmazasa, de még azok
értelmezése sem egyszeri. A rendszer miikodésének alaposabb megértéséhez tekintsiik a
kovetkezd példakat!

Vegyiink egy egyhdnapos (4 hetes) tartamu elszamolasi id6szakot! A 7-9. abrak az id6szak
végi elszamolas harom lehetséges esetére mutatnak egy-egy példat. (A tablazatokban lat-
hat6 adatok nem azonosak a korabbi modellszamitasnal alkalmazott dolgozok adataival,
ezek itt teljesen kiilon példak.)

7. ABRA: TOBBLETIDO-KIFIZETES AZ ELSZAMOLASI IDOSZAK VEGEN

1. hét 2. hét 3. hét 4. hét

v

8 | 2 ! 6 | -4

A 7. dbra egy olyan munkavallal6 heti plusz/minusz 6rait, valamint idészak végi elszamo-
lasat mutatja, akinek az elszamolasi id6szak elsé hetében 8 tobblet 6raja keletkezett, a
masodik héten viszont a heti normal munkaidénél 2 6raval kevesebbet dolgozott, a har-
madik héten 6 plusz, a negyediken pedig 4 minusz Orat regisztralt a munkaidd-
nyilvantartas. Nézziik, ebben az esetben milyen elszamolasi feladatai vannak a vallalatnak
a 4 hetes elszamolasi id6szak végén!

Az elszamolasi id6szak mozg6 ablaka mindig egy héttel tolodik elébbre, ezért a 4. hét vé-
gén csak az iddszak elsé hetében keletkezett 8 tobbletoraval kell elszamolnunk. Meg kell
nézniink, hogy a 2-4. héten keletkezett minusz 6rakkal milyen mértékben kompenzalhato
ez a tobblet. Ha teljes mértékben, vagy a késébbi minusz 6rak tulkompenzaljak az elsé heti
tobbletiddt, akkor nincs sziikség semmiféle tobbletid 6-kifizetésre. Ha viszont a kompenza-
cié nem teljesiil teljes mértékben, akkor a megmaradé pozitiv egyenleggel el kell szamol-
nunk. J6l 1athat6, hogy a masodik heti -2, valamint a negyedik heti -4 6ra figyelembevételé-
vel az els6 héten keletkezett tobbletdraknak csak egy része ellensulyozhato, igy 2 6ra lesz

idGszak végén Kifizetend6 tobbletidd.

Vegylink egy masik munkavallaldt (8. abra), akinek a helyzete csupan annyiban kiilonbo-
zik az el6z6t6l, hogy nala az els6 héten csak 4 6ranyi tobbletidd keletkezett, amelyet a ma-
sodik heti minusz 6rak 2-re csokkentenek, a negyedik hetiek pedig tilkompenzaljak azt,

vagyis az idészak végén nincsen kifizetendd tobbletidé.
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8. ABRA: TOBBLETIDO- ES ALLASIDO-KIFIZETES NELKUL ZARULO ELSZAMOLASI IDOSZAK

1. hét 2. hét 3. hét 4. hét

O
[ ¢ v K

4 : 2 i 6 | -4

A 9. dbra arra az esetre mutat példat, amikor ugyancsak nincsen kifizetendd tobbletidd,
viszont 2 6ranyi, tobbletidével nem ellensulyozott, fizetett allasid6 okoz veszteséget a cég
szamara.

9. ABRA: ALLASIDO-KIFIZETESSEL ZARULO ELSZAMOLASI IDOSZAK

1Lhét  2.hét  3.hét 4. hét

|
: 5 ] A

[ K 2K

8 2 i 6 | -4

Az idGszak végi elszdmolds megértése utan nézziik, hogyan mddosulnak az egyes hetek
plusz/minusz 6rai az id6ablak egy héttel torténd tovabbgordiilése utan! Vegyiik ismét az
els6ként (a 7. abran) bemutatott munkavallal6 esetét!

10. ABRA: MUNKAORA-ATVITEL AZ ELSZAMOLASI IDOSZAKOK KOZOTT

1. hét 2. hét 3. hét 4. hét 5. hét 6. hét

2
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| v v
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I v v
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A 10. dbra azt mutatja, hogy 1. heti 8 tobbletdra részbeni ellensulyozasara felhasznalt -2
ora 2. heti egyenleg az ablak elmozduldsa utan, az 5. hét végi elszamolaskor mar nem ve-
het6 figyelembe, vagyis a 2. heti -2 az elszamolasi id6szak eltolodasa utan kinullazédik. A
3. heti 6 tobbletorat - mivel az 1. heti 8 tobbletora ellentételezésére nem hasznalhaté fel -
valtozatlanul vissziik magunkkal a kovetkezd elszamolasi idészakra. A 4. heti -4 6ra teljes
egészében felhasznalasra Kkertiil az els6 heti tobbletid6 tovabbi kompenzalasara, ezért itt is
0 lesz a kovetkezd elszamolasi ablakba torténd atvitel. A masodik elszamolasi id6szak te-
hat a 0, 6, 0 egyenlegeket az els6 ablaktdl 6rokli, a masodik elszamolasi ablakban egyediil

az 5. heti munkaid8-beosztasnal marad mozgasteriink.

Tegylik fel, hogy az 5. héten alkalmazottunknak -4 draja keletkezett. Ez azonban most 1é-
nyegében nem befolyasolja a dolgokat, a 4 hetes ablak elsé hete (2. hét) 0-t tartalmaz. igy
semmilyen iranyu ellenstlyozasra nincsen sziikséglink ahhoz, hogy a mésodik elszamolasi
id6szakunkat nulla egyenleggel zarjuk. (Mindig ez a cél: ilyenkor sem tdbbletid6-
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kifizetésre nincs szilikség, sem a kifizetett, de le nem dolgozott id6k nem okoznak veszte-
séget.)

Az elszamolasi id6szak ismét egy héttel el6rébb tolddik. Mivel semmiféle kompenzaciéra
nem volt sziikség az el6z6 ablak hetei kozott, ezért a harmadik idészak teljes egészében
orokli az el6z6 heti idGegyenlegeit.

A harmadik elszamolasi id6szakban az els6 héten (3. hét) 6 tobbletorat latunk. Ennek el-
lentételezésér6l gondoskodni kell ahhoz, hogy ne kelljen a tobbletid6t az id&szak végén
rendezniink. Szerencsére az 5. és 6. heti negativ egyenlegek figyelembevételével pontosan
0-val zarul a harmadik elszamolasi id6szak is.

Az elszamolasi idoszak eldnyei

Az elszamolasi id6szak gazdasagi el6nyeinek szamszeri illusztralasdhoz térjiink vissza a
munkaid6keretnél bemutatott modellvallalathoz! Azért, hogy az elszdmolasi ablak id6ébeli
mozgdasat is nyomon tudjuk kovetni, b6vitsiik a korabbi egy hdnapos (4 hetes) id6interval-
lumot kéthonaposra (8 hetesre), s tegylik fel, hogy a termelési feladatok az 5.A tablazat
szerint alakulnak.

5.A TABLAZAT: A 8 HETES TERMELESI TERV MUNKAEROIGENYE

Terme- Munkafeladat
Hét | lési fel- (mé/hét)
adat (db) A B
1 320 64 32
2 410 82 41
3 500 100 50
4 380 76 38
5 510 102 51
6 300 60 30
7 490 98 49
8 200 40 20
Ossz| 3110 622 311

Ha a heti termelési feladatokat normal, napi 8 6ras foglalkoztatas mellett szeretnénk meg-
valdsitani, akkor az 62+31=93 tulérat és 80+40=120 o6ra Kifizetett allasid6ét jelent a
702+351=1053 osszes kifizetett munkadrabdl. A talérak koltsége 87188 Ft, a kifizetett
allasid6ké pedig 75000 Ft. A hatékonysagi problémakat j6l mutatja, hogy a termelési prog-
ram munkaodraigénye valdjaban csupan 622+311=933 munkaodra, a kifizetett allasid6k és
tulérak (5.B tablazat) pedig jelentds, 75000+87188=162188 Ft nagysagy, a 600 ezer Ft-os
alapbér-tdmeghez viszonyitva 27 szazalékos aranyu koltséghatékonysagi rést idéznek eld.
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5.B TABLAZAT: A 8 HETES TERMELESI TERV FIZETETT MUNKAORAI 8 ORAS MUNKAREND-

BEN
Fizetett tulorak | Fizetett allasid6ék | Osszes fizetett 6ra
Hét (mé6/hét) (mé/hét) (mé6/hét)
A B A B A B

1 0 16 8 80 40

2 2 1 0 0 82 41

3 20 10 0 0 100 50

4 0 0 4 2 80 40

5 22 11 0 0 102 51

6 0 0 20 10 80 40

7 18 9 0 0 98 49

8 0 0 40 20 80 40
Ossz 62 31 80 40 702 351

Nézziik meg, mi torténne, ha ugyanezt a termelési programot munkaiddkeretben valosita-
nank meg! 2x4 hetes és 1x8 hetes keretre is kiszdmoltuk az optimalis munkaidd-
beosztassal elérhet6 eredményeket. A modell altal generalt munkaid6-beosztast, s az

emellett ad6dé heti plusz/minusz id6ket mutatja a 6. tablazat.

6. TABLAZAT: A 8 HETES TERMELESI PROGRAM OPTIMALIS VEGREHAJTASA MUNKAIDOKE-

RETBEN
Korrigalt Tervezett heti mun- | Plusz / minusz 6rak
Termelési | munkafeladat | kaérak alkalmazot- | alkalmazottanként
Hét | feladat (mé/hét) tanként (mé6/hét) (mé/hét)
(db) A B M1 M2 M3 M1 M2 M3
1 320 64 32 32 32 32 -8 -8 -8
2 410 84 44 44 44 40 4 4 0
3 500 100 52 52 48 52 12 8 12
4 380 76 40 36 40 40 -4 0 0
Elsé keret elszamolasa 4 4 4
5 510 104 52 52 52 52 12 12 12
6 300 60 32 32 32 28 -8 -8 -12
7 490 100 52 52 48 52 12 8 12
8 200 40 20 20 20 20 -20 -20 -20
Masodik keret elszamolasa -4 -8 -8
Ossz. 3110 628 324 320 316 316 0 -4 -4
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2x4 hetes keret esetén az elsé négy hét végén mindharom alkalmazott 4 tobbletoraval zar,
a masodik keret végén pedig M1-nek 4, M2-nek és M3-nak pedig 8 kifizetett, de le nem
dolgozott 6raja van. Ezek 11250+12500=23750 Ft koltséghatékonysagi rést okoznak. Ez
0sszegét és aranyait is tekintve jéval kisebb, mint a normal, napi 8 6ras foglalkoztatas mel-
letti gap.

Még jobb eredményt kapunk, ha a munkaidd-elszamolas 1x8 hetes keretben torténik, hi-
szen ilyenkor az els6 keretben képz6dott plusz és a masodik keretben ad6d6 minusz idék
részben kompenzaljak egymast. Igy csupan M2 és M3 esetében kell 4-4 6ra fizetend allas-
idével szamolnunk (lasd a 6. tablazat utols6 soraban), amelynek koltségvonzata 5000 Ft. A
munkaid6keret hosszanak ndvelése tehat javitotta a koltséghatékonysagot.

Modelliink segitségével az is konnyen megmutathaté, hogy az elszamolasi id6szak rend-
szerének megfelel6 alkalmazasa esetén még a 8 hetes keret sordn tapasztalt veszteség sem
jelentkezik. A munkaid6é-beosztas heti optimalizalasat a 3. hétig a korabbiakban bemuta-
tott korlatozo feltételek és célfiiggvény mellett végeztiik el, a 4. héttél azonban egy modo-
sitott célfiiggvényt alkalmaztunk. A mddositott célfiiggvény az elszamolasi id6szak nulla-
val val6 zarasahoz sziikséges egyéni célterhelésekrdl vett eltérések szorasat minimalizalja.
Ezzel az optimalizald eljarassal minden egyes munkavallal6 esetében kifizetend6 tobblet-
orak és kifizetend6 allasid6k nélkiil zarul mindegyik elszamolasi id6szak. Az egyes alkal-
mazottak munkaidg-elszamolasat mutatjak a 11-13. dbrak.

11. ABRA: M1 MUNKAIDO-ELSZAMOLASA

1. hét 2. hét 3. hét 4. hét 5. hét 6. hét 7. hét 8. hét
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12. ABRA: M2 MUNKAIDO-ELSZAMOLASA

1. hét 2. hét 3. hét 4. hét 5. hét 6. hét 7. hét 8. hét

2
8

13. ABRA: M3 MUNKAIDO-ELSZAMOLASA

1. hét 2. hét 3. hét 4. hét 5. hét 6. hét 7. hét 8. hét

MUNKAUGYI SZEMLE 2014 /1. SZAM 85



A MUNKAIDO-BEOSZTAS OPTIMALIZALASA...

A kiilonb6z6 munkaidé-elszamolasi rendszerekben ad6dé eredményeket a 7.A és 7.B tab-
lazatokban foglaltuk 6ssze. A tdblazatok els6 harom sora tartalmazza a kifizetett allasiddk,
a kifizetett tulorak és a kifizetendd 6sszes bérkoltség dsszegét. Jol latszik, hogy ez pél-
dankban az alapbérek szintjére volt csokkentheté a munkaidékeret tartamanak 8 hetesre
novelésével. Ez az eredmény a gyakorlatban is kivitelezhetd megfeleld allomanyi 1étszam
és O0sszetétel, valamint az ingadozé gazdasagi tevékenység teljes hullamhosszanak megfe-
lel6en megvalasztott tartamt munkaid6keret alkalmazasaval.

7.A TABLAZAT: A KULONBOZO MUNKAIDO-ELSZAMOLASI RENDSZEREKBEN ADODO ERED-
MENYEK OSSZEHASONLITASA

Hagyomanyos mun-

Normal kaid6keret
napi 8 6ras
munkavi- | 2x4 hetes | 1x8 hetes
szony munka- munka-
id6keret | idékeret
Alapbérek 600 000 Ft | 600 000 Ft 600F,?00

ebbdl fizetett allasid6k koltsége 75000 Ft 12500 Ft | 5000 Ft

Fizetett tulorak koltsége 87 188 Ft 11 250 Ft 0 Ft
Kifizetendd bérkoltség 6sszesen 687 188 Ft | 611250Ft 60015.:)00
Kifizetett munkziorak 0sszesen 1053 972 960
(mo)
Osszes szilikséges munkaora 933 933 933
Korrigalt sziikséges munkadra 952 952
Munkaidé-hatékonysag 88,6% 97,9% 99,2%
Egy md-ra juté bérktsg (Ft/md) 653 Ft 629 Ft 625 Ft
Egy termékre juté kifiz. mé
(mo/db) 0,339 0,313 0,309
Egy termékre juté bérktsg (Ft/db) 221Ft 197 Ft 193 Ft

A 7.A tablazat masodik sora mutatja, hogy az 1x8 hetes keret még igy is tartalmaz 5000 Ft
koltségveszteséget. Ezt kiiszobolhettiik ki az elszamolasi idészak alkalmazasaval, ahol a
kifizetett alapbér minden egyes Ft-ja tényleges munkavégzést finansziroz. S6t, ha figye-
lembe vessziik, hogy M2 és M3 alkalmazottak esetén a 8. hét végén ad6dd -4 6rds munka-
id6-egyenleg atvihet6 a kovetkezo elszamolasi id6szakra, s igy az a jovében ledolgoztatha-
to, akkor ennek koltségével korrigalva valdjadban még kisebb az effektiv bérkoltség. Ez
lathat6 a 7.B tablazat utols6 oszlopaban.
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7.B TABLAZAT: A KULONBOZO MUNKAIDO-ELSZAMOLASI RENDSZEREKBEN ADODO ERED-
MENYEK OSSZEHASONLITASA

Gordiil6 elszamolasi

id6szak
4 h’etes g l: korrigalt
szamolasi adatok
idészak
Alapbérek 600 000 Ft
ebbdl fizetett allasid6k koltsége 0 Ft
Fizetett talérak koltsége 0 Ft

Kifizetendd bérkoltség 6sszesen | 600 000 Ft | 595 000 Ft

Kifizetett munkaérak 6sszesen

(m6) 960 952

Osszes sziikséges munkadra 933 933

Korrigalt sziikséges munkadra 952 952
Munkaid6-hatékonysag 99,2% 100%
Egy mo-ra juté bérktsg (Ft/mo) 625 Ft 625 Ft
Egy term?rlilrg/j;lgc)’) kifiz. mé 0,309 0,306
Egy termékre jut6 bérktsg (Ft/db) 193 Ft 191 Ft

A 7.A és 7.B tablazatok alsé négy soraiban néhany munkaerd-hatékonysagi mutatét sza-
moltunk ki. Az 6sszes kifizetett munkaoéra és a sziikséges (korrigalt) munkaéra hanyado-
saként munkaid4-hatékonysagi mutatot képeztiink. Jol lathato, hogy ez példakban az el-
szamolasi id6szak alkalmazasaval 100 szazalékra névekedett. Meghataroztuk az egy mun-
kaodrara juto6 atlagos bérkoltséget, az egy termékre jutd Kifizetett munkadrak szamat és az
egy termékre jutd bérkoltséget is. A normal, napi 8 é6ras foglalkoztatas mellett 221 Ft-os
termékenkénti bérkoltség-tartalom 191 Ft-ra csokkent. Ez a 13,6%-0s csokkenés jelentds
mértékben hozzajarulhat a termék onkoltségének csokkenéséhez, versenyképességiink,
haszonkulcsunk és a profitunk ndoveléséhez, illetve - ha ennek egy részérél vevdink sza-
mara lemondunk - piaci pozicionk erésitéséhez.

A rugalmas munkaid6-elszamolas rendszerének el6nyei kivaléan szemléltetheték a ko-
rabban definialt koltséghatékonysagi rés alakulasanak bemutatasaval. A 14. abran jél lat-
hato, hogy egyrészt mar a hagyomanyos munkaidékeret megfelel6 alkalmazasa is jelent6-
sen javithatja a munkaerd-felhasznalas koltséghatékonysagat; masrészt az elszamolasi
id6szak rendszerének bevezetésével és megfeleld alkalmazasaval a koltséghatékonysagi
rés gyakorlatilag nullara csokkenthet6, s6t folyamatosan zérus szinten tarthatd!
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14. ABRA: KOLTSEGHATEKONYSAGI RES AZ EGYES MUNKAIDO-ELSZAMOLASI RENDSZEREK-

BEN
. 750
frd
8
@ 700 B Talérdkra
ey fizetett bér
650 \\
600 O— = e Allasidékre
- fizetett bér
-~
550 =
L
500 Alapbeér -
allasidékre
450 fizetett bér
400 T T
Normal napi 8 éra 2x4 hetes keret 1x8 hetes keret 4 hetes elszamolasi

iddszak

Az elszamolasi id6szak bevezetésére vonatkozé dontés alapos el6készitést, el6zetes elem-
zést igényel. Ahogy a munkaid&keretnél, itt is nagyon fontos az elszamolasi id6szak hosz-
szanak koriiltekinté megvalasztasa. A tanulmanyunk hatterét adé Excel modell kivalo le-
hetdséget kinal arra, hogy a munkaid6-elszamolas historikus adataival elszamolasi id6szak
szimulacidkat végezziink, s ezek alapjan meghatarozzuk az adott vallalat/lizem szamara
optimalis id6tartamot. A szamitégépes tdmogatas nemcsak a rendszer bevezetését meg-
el6z6 dontéseldkészitéshez nélkiilozhetetlen, a rendszer mikodtetése sem valodsithatod
meg a munkaidé-monitoring és a munkaid6-beosztas szamitégépes tamogatasa nélkiil.

A munkaid6-beosztast optimalizaléo EcCOPTime Excel alkalmazas

Az el6z6 példakban szerepl6 modellvallalat alkalmazottainak optimalis munkaid6-

beosztasat a szerzd altal az Economy Contol Kft-nél kifejlesztett, ECOPTime névre keresz-
telt Microsoft Excelben futé alkalmazas béta verzidjaval generaltuk.

A Tervez6ablak (15.A dbra) bal fels§ sarkdban allithaté be a tervidészak. Ennek manualis
modositasara a modellel végzett szimulacidk miatt volt sziikség.

15.A ABRA: A MUNKAIDO-BEOSZTAST TAMOGATO EXCEL ALKALMAZAS

Vezérlégombok Indulé kumulélt munkaérak
Optimélis megoldas betoltése a tervracsra Felhaszndléi tervracs naplézéasa ‘ mi m2 ms
300 296 296
idél as szerinti ordl Munkaidébeosztés szerinti munkadrak
Munka- i . L Munka- i . L
— A: gyartas B: I A — A: gyartas B:csomagolds  Alkalmazottanként Gsszesen
M1 M2 M2 M3 M1 M2 M3 M1 M2 M2 M3 M1 M2 M3
H 12 4 0 4 12 4 4 H 12 12 0 12 12 12 12
K 4 4 0 4 4 4 4 K 8 8 0 8 8 8 8
Sze 4 4 0 4 4 4 4 Sze 0 0 0 0 =
Cs 0 4 0 4 [ 4 4 Cs 0 0 0 0 0
P 0 4 0 1 0 4 4 P 0 0 0 0 0
Heti terhelés &sszesen 20 20 20 ElSirt/terv. 40 20
Heti célterhelés 20 24 24 Heti terhelés sszesen 20 20 20
Eltérés a célterheléstdl 0 -4 -4 Eltérés a célterheléstdl 0 -4 -4
Célfiiggvény értéke Célfuggvény értéke
ECONOMY Informdciés ablak: hibaiizenetek, megjegyzések

| Néviegy | Tervezdablak ~ Termelési terv, munkaigény . Normal . Munkaidd-keret Elszamidablakok Heti tervezés_inted JHIL m _II
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Az alkalmazas altal generalt optimalis megoldas kdzépen, baloldalon lathat6. Amennyiben
ezt elfogadjuk, vagy a végleges munkaid6-beosztas kialakitasakor ebbdl szeretnénk kiin-
dulni, akkor a fent, k6zépen talalhato Optimalis megoldas betoltése a tervracsra gombbal
atmasolhatjuk az egyes napokra beosztott munkaérakat a jobb oldali Felhasznaloi tervracs
modosithaté cellaiba.

A Felhasznaldi tervracs jobb oldalan lathatok az alkalmazottankénti napi, als6 részében
pedig az egyes tevékenységekre el6irt és beosztott heti dsszid6k, az alkalmazottankénti
heti dsszterhelés, a célterheléstdl vett eltérések és a célfiiggvény értéke. Ez utdbbi segitsé-
gével nyomon kovethetd, hogy milyen mértékben sériil a munkaer6-hatékonysag az opti-
malis tervhez képest a végrehajtott felhasznaldi valtozasok kovetkeztében.

A 15.B abran lathaté alul, kozépen elhelyezett Informacios ablak, valamint a jobb oldali
diagramok segitik a korlatozé feltételeknek megfelel6 felhasznaloi tervezést. Az Informa-
cios ablak jelzi, ha

* anapi munkaérak valamely alkalmazott esetén meghaladjak a 12 6rat;

* a munkafeladatok napi munkaérai meghaladjak az igénybe vehetd gépdra-
kapacitast;

* amunkafeladatok heti munkadrai nem egyeznek meg az el6irt munkaérakkal;

* a csomagolas kumulalt outputja meghaladja a gyartasét (sériil a technoldgiai sor-

rend).
* A megtervezett munkaidd-beosztast a Felhasznaldi racs naplézasa gombbal rog-
zithetjik.

15.B ABRA: A MUNKAIDO-BEOSZTAST TAMOGATO EXCEL ALKALMAZAS

[5x] Microsoft Excel - Koppany Kri

Indulé kumulélt munkaérak ‘Gépéra-kapacitasok és munkaérak

M1 M2 M3 30

lis megoldas betoltése a tervrécsra Felhasznaléi tervracs naplézasa ‘ __________
300 296 296 2
10
nti munkadrak Munk Munkaidébeosztas szerinti munkadérak H K Sze Cs P
unka-
Alkalmazottanként dsszesen A: gyartas B:csomagolds  Alkalmazottanként Gsszesen L .
nap WA: gyartas B: csomagolds
M1 M2 M3 M1 M2 M2 M3 M1 M2 M3
12 4 4 H 12 12 0 12 12 12 12
4 4 4 K 8 8 0 8 8 8 8 Kumulélt tevékenységi outputok
4 4 4 Sze 0 0 0 0 400 E
[ 4 4 Cs 0 0 0 0 0
200
) 4 4 P 0 0 0 0 0
20 20 20 Elsirt/tery 40 20 0 ! ! ! ! :
20 24 24 Heti terhelés sszesen 20 20 20 H K ste s P
0 -4 -4 Eltérés a célterheléstdl 0 -4 -4 L .
——A: gyértés B: csomagolds
Célfuggvény értéke

Informdciés ablak: hibaiizenetek, megjegyzések

napldzott tervadatok alapjan

M1 M2 M3

| Néviegy | Tervezéablak -~ Termelési terv, munkaigény - Normal .~ Munkaidg-keret .~ Elszimidablakok -~ Hetitervezés inte( I m _II

Az EcOPTime Excel alkalmazas mind a munkaid6keret, mind pedig az elszamolasi id6szak
szabalyait kezeli. A munkaidékeret vagy elszamolasi id6szak végén Kkifizetendd tobblet-
orakat és allasidéket a jobb alsé sarokban lathatjuk, a program ezek illetve az ezek miatti
veszteségek és tobbletkoltségek minimalizalasara torekszik.

Az lizemi sajatossadgokhoz hozzaigazitott, tovabbfejlesztett (egyedi) modell- és alkalma-
zasvaltozatok hatékony tdmogatast adhatnak a munkajogi szabdalyok altal kinalt lehet6sé-
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gek jobb vagy akar legjobb kihasznalasahoz, s az alkalmazottak motivaciéjatdl és a vallalati
tevékenység jellegétdl fligg6en akar jelentés mértéki, személyi jellegli koltségmegtakari-
tashoz.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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ENGLISH ABSTRACTS OF THE PEER-REVIEWED STUDIES

Sdra Csillag: Are we slaves or are we men set free? Qur work roles confine us or
rather liberate us from our following ethical principles?

We all have several life and work roles. The question is how consistently can we behave in
these roles that often require different norms and expectations in our perception, how can
we overcome on contradictions, conflicts, ambiguity and complexity of these roles, strike
the balance between expectations. In my article I would like to introduce the variety of
ethical phenomena connected to our professional and private roles. First I will cover is-
sues related to various roles, role morality and moral integrity. Second, I will present some
interpretations on the criteria applied as the basis for regarding a group of people as a
standalone profession, and how the autonomy of profession moral can evolve. Finally [
introduce some typical ethical issues related to conflict of roles. As a closing thought, I
suggest solving our own moral dilemmas within our work roles is an individual task for us
all. But this coping process is not independent form the corporate environment or the pro-
fessional community. It will be an important question whether the individual would be
able to find a place or a community where (s)he could raise his/her moral questions, di-
lemmas, and where (s)he could find support to solve them.

Imrich Antalik - Timea Juhdsz - Imre Madardsz - J6zsef Poor - Ingrid Szabo - Gabri-
ella Tamas: Atypical Employment in Light of an Empirical Research among Hungar-
ian and Slovakian Employees

Our study outlines a cross-border research on attitudes and opportunities about atypical
employment and cross-border mobility among the residents of Komarno in Slovakia and
Komarom in Hungary. The aim of our research was to map out the current labor market
situation and to analyze the similarities and differences on both parts of Hungarian and
Slovakian border areas in the Komarom and Komarno regions, then to come up with sug-
gestions to improve on the employment rates of the population. Comparing the two coun-
tries, it can be said that the Hungarians are indeed more open towards atypical employ-
ment forms. However, the differences are slight, mostly owing to the proximity and the
cultural similarities of the two cities. Also, a great majority of them would only accept an
atypical job as a temporary solution: they believe that people only work in atypical jobs
out of necessity because they have no other options. Altogether it would be necessary to
issue a more relevant and transparent legal regulation. Moreover, it should be emphasized
for local authorities especially among the unemployed people to organize informative
training on advantages of flexible employment.

Agnes Nagy: The Effects of Women’s Employment on Demographic Process

In our country HR managers face the problems of employees with small children on a daily
basis: were they to come back to work, their children’s care would be a problem difficult to
tackle, child diseases are frequent, day care centres have holidays so often that it becomes
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impossible to handle. If they decide to stay home after the birth of their child, their re-
placement needs to be assured, while upon their return refreshing their worn skills pre-
sents itself as a specific task. However, serious potential lies in employees with small chil-
dren were the issues of atypical employment and flexible child care resolved. The alarm-
ingly low demographic indicators have been a topic of current relevance in political de-
bates, as well as the possibilities of women’s employment, just as the low number of places
and overcrowded state of child day care facilities.

Ferenc Roland Szilas: The impact of organizational justice in the process of develop-
ing work-related stress

The process of developing work-related stress, manage and achieve the optimal level
raises many interesting questions for university researchers and practitioners. Of these,
perhaps the most interesting dilemma is in the relationship between job stress and proc-
ess of organizational justice perceptions. In this article the problem area presents different
theoretical approaches to the readers. Be the first to demonstrate that the most common
work-related stress models also contain an implicit aspect of justice. Then, starting from
the interactional model of stress presents two broad explanatory power referee model,
which connects the process of developing work-related stress and employee evaluations
of organizational justice. Finally, a new approach to explore the contours of the reader,
which issues from the employees' basic fairness theory are at the top of the occupational
stress process descriptions .

Vissza a tartalomjegyzékhez
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