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A HR gyakorlata

Nemeskéri Gyula
Pataki Csilla

Nemeskéri Gyula - Pataki Csilla: A HR gyakorlata

A kotet hidnypo6tlo a HR szakkonyvek kozott. A szerzék a konyvet azzal a cél-
lal irtak, hogy segitsék a szakma miivel6it a gyakorlati, médszertani tudasuk
fejlesztésében. A szerz6k tobb évtizedes tandcsaddi tapasztalataik alapjan
konkrét HR probléméakra bevezethet6 mddszertani megoldasokat dolgoztak
ki és ismertetnek.

A mddszertanok lehet6séget nytjtanak arra, hogy a szervezetek

. a megfelel6 embereket tudjak kivalasztani,

. értékelni tudjak a munkakort betolték bevalasat,

. megalapozottan tudjak értékelni dolgozodikat és munkakoreiket,

. ki tudjak dolgozni tudasfejlesztési, képzési akcidikat,

. személyre sz0l6 palyagondozasi, karrierépitési terveket alakit-
sanak Kki.

A konyv nemcsak HR szakembereknek szdl. A vezetdk is jol felhasznalhaté
ismereteket taldlhatnak benne menedzselési, emberi eréforras fejlesztési fel-
adataikhoz.

Ergofit Kft. 1118 Budapest, Villanyi at 77. Telefon: +36-1-235-0141
Fax: +36-1-235-0142; e-mail: info@ergofithu www.ergofithu
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TRENDEK, VELEMENYEK

HERCZOG LASZLO

USZUNK A FOGLALKOZTATASPOLITIKABAN

A gazdasag- és foglalkoztataspolitika széles eszkoztarat kell bevetni a foglal-
koztatottsag szintjének noveléséhez. A cikk szerzdje arra hivja fel a figyelmet,
hogy a konszenzuson alapuld célkitiizések megvaldosulasat veszélyezteti, ha a
konkrét dontésekben nem a teljesitményelv érvényesiil.

Egy vallalkoz6 akkor foglalkoztat alkalmazottat, ha agy itéli meg, hogy (1) az eléallitott terméket
vagy szolgaltatas varhat6an megfelel6 aron tudja értékesiteni, azaz van piaca, (2) az alkalmazott
rendelkezik a tevékenységhez sziikséges ismeretekkel, képességekkel és (3) képes finanszirozni
a teljes termelési folyamatot. Természetesen minderrél akkor érdemes beszélni, ha a tevékeny-
ség fenntarthato.

Az allamnak fontos szerepe van abban, hogy e feltételek megvaldsulasat megfeleld politikaval
segitse. Az eszkozok sem ismeretlenek. Ma mar szinte kozhelynek szamit az oktatas meghataro-
z0 jelent8sége a foglalkoztatas alakulasaban, kezdve a bolcs6détdl, a koz- és felsGoktatason at,
rendszeres atképzéssel megspékelve, egészen a feln6ttképzésig. A bérek illetve a bérterhek befo-
lyasolasaval, esetenként tdmogatasaval a kereslet-kinalat aranytalansagait prébaljuk kiigazitani.
A munkajogi szabalyozassal a rugalmas, de mégis biztonsagos, az emberi méltdésagot is figyelem-
be vevé munkafeltételeket szeretnénk kialakitani. A leghatranyosabb térségeket, amelyek mun-
kaerd-megtarté képessége a leggyengébb, kiilonféle tAmogatasokkal, térségi fejlesztési progra-
mokkal segiti az allam. A munkatigyi szervezet kiilonb6z6, lehet6leg az egyénre szabott szolgal-
tatasokkal segiti a munkaltatdi igények kielégitését, valamint a munkavallalok elhelyezkedését.
Végiil, de nem utoljara, nem felejtkezhetiink el a gazdasag, a gazdasagpolitika meghatarozo je-
lentségérdl, hiszen uj munkahelyek csak jol milikodé gazdasagban keletkeznek.

E rovid, szandékosan idealizalt felsorolasbol annyit mindenképpen érvényesnek tekinthetiink,
hogy ezek sziikségességét a szakma itthon és Eurépaban egyarant elfogadja. Tisztdban vagyunk
azzal, hogy a mindenkori kormanyok foglalkoztataspolitikaja ezekre az eszkozokre épiil, mikoz-
ben korant sem mindegy, hogy ezekkel az eszkozokkel hogyan élnek. A foglalkoztataspolitika
evidens céljait - mindenekel6tt a foglalkoztatas novelését, a munkanélkiiliség csokkentését -
ugyanis mindig le kell forditani a szabalyozas nyelvére. Hogyan definialjuk azt, hogy egy térség
elmaradott? Milyen tudasra van sziiksége a jov6 nemzedékének? Milyen adészabalyok segitik a
gazdasagi novekedést, a munkahelyek keletkezését illetve megdrzését? Hogyan érhetd el, hogy a
tamogatast valéban azok kapjak, akiknek a legnagyobb sziikségiik van ra?

A kérdések a végtelenségig folytathatok. Tudjuk, hogy még a helyes célok, a helyes felismerések
sem garantaljak a kivant eredményt; s ha ehhez hozzatessziik, hogy az eredmények inkabb elke-
seredésre adnak okot - a foglalkoztatas, a munkanélkiiliség a vilag legtobb orszagaban az egyik
legéget6bb probléma -, akkor joggal vetddik fel a kérdés: helyesen hataroztuk meg a célokat,
megtalaltuk hozzad a megfelel6 eszkozoket? Elére bocsatva, hogy tokéletes megoldas, kifogasta-
lan szabdlyozas szerintem soha sem létezhet, azaz mindig lehet javitani, a kérdést uigy fogalmaz-
hatjuk at: legalabb az adott kériilmények kozott optimalis megoldasig eljutottunk?

Konferenciak, szakmai rendezvények elemzik rendszeresen a helyes foglalkoztataspolitikat, az
alkalmazott eszkozoket. Kicseréljiik a tapasztalatainkat, megvitatjuk gondolatainkat, és gyakran
a sziikségesnek vélt valtoztatasokat is megfogalmazzuk. Es mégis, mintha csak a falnak beszél-
nénk: nem latjuk a valtozast.
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USZUNK A FOGLALKOZTATASPOLITIKABAN

Biztos, hogy arrél beszéliink, amirél kell?

Evezziink békésebb vizekre! Képzeljiik el, hogy egy uszassal foglalkozé konferencia résztvevéi
vagyunk. El6adasok hangzanak el a helyes technikardl, igy példaul arrél, hogy milyen intenzitasu
edzéseket kell tartani a felkésziilés kiilonb6z6 id6szakaiban, a start utan mennyi ideig célszerd a
viz alatt suhanni, hogyan lehet a leggyorsabban megfordulni a medence faldhoz érve. Am az
egyik felszélal6, a meghirdetett napirendtdl eltérve, meglepd kijelentéseket tesz: szerinte nem
helyes az, ami a legutdbbi versenyen tortént, nevezetesen, hogy versenyz6i karjara 6lomnehezé-
ket erdsitettek, mig az ellenfél Gsz6i uszonyt htizhattak a labukra. Azt is helyteleniti, hogy ver-
senyz0i sdvjaban ellendramlatot hoztak 1étre, az ellenfeleiknél viszont az dramlat megegyezett az
Uszas iranyaval. S végiil tiltakozik az ellen is, hogy amikor mindezek ellenére az egyik versenyz6-
je mégis megnyerte a futamat, akkor a zsliri ,szabalytalan fordulds” cimén megfosztotta ver-
senyzdjét a gy6zelemtdl - noha semmilyen szabalytalansagot nem kovetett el. Amit pedig vég-
képpen nem ért: a 4x100 méteres valtéjukat visszamendleg megfosztottdk a legutébbi olimpian
szerzett aranyérmiikt6l azzal az érveléssel, hogy a gyorsuszas idejét egy 0,8-es szorzdval, a mell-
uszas idejét viszont egy 1,2-es szorzoval kell korrigalni, ami alapjan csak a masodik helyen vé-
geztek.

Mit gondol a Kedves Olvasé? Hogyan folytatédott a konferencia? Erdekelt még valakit az Giszas
technikaja, a gyorsasag fokozasanak szakmai Osszefiiggései? ,Hat nem mindegy, hogyan uszok,
ha a kiilsé kériilmények mindent eldéntenek? Erdemes tobbet edzeni, a technikan javitani, ha
ugy sem ezen mulik a gy6zelem?” - hangoztattak az emlitett ,4jitdsok” irant kevéssé megértd
szakemberek.

Almunkbdl felébredve, de még az dlomtdl kétyagosan az a kérdés jut esziinkbe: ha a palyazatot
nem az nyeri, akit6l a legjobb teljesitmény - a legtobb j munkahely, a legjobban felkészitett, a
munkaerépiacon hasznosithat6 tudassal felvértezett munkavallalé kiképzése — varhatd, hanem
az, aki a palyazat tartalmatol fiiggetlen, nem deklaralt preferencia-rendszer alapjan bizonyul a
legjobbnak, akkor van-e jelentésége annak, hogy mit irtunk a palyazatba? Es egyaltalan: van-e
jelent8sége annak, hogy milyen eszkozoket alkalmazunk a kiilénb6z6 szakpolitikakban, ha a napi
gyakorlat a kormanyzati munkaban egészen mas alapon szervez6dik? Varhatd-e teljesitmény ott,
ahol a kornyezet nem teljesitményelvre épiil? Lehet-e hatékony egy gazdasag, egészséges egy
tarsadalom, ha a deklaralt és a tényleges célok 1ényegesen eltérnek?

Vissza a tartalomjegyzékhez

MUNKAUGYI SZEMLE 2014 /2. SZAM 5



TRENDEK, VELEMENYEK

NAGY KATALIN

FOGLALKOZTATASI ES SZOCIALIS FEJLEMENYEK EUROPABAN, 2013

Az Eurdépai Bizottsag ez év januarjaban kozzétett éves foglalkoztatasi és szoci-
alis jelentése! hosszi id6 utan els6é alkalommal szamol be a gazdasagi konszo-
lidacié kezdeti, szérvanyos jeleir6l. A munkanélkiiliség néovekedése valame-
lyes lassult, még a fiatalok esetében is, csakiigy, mint néhany legrosszabb
helyzetii tagallamban. Ugyanakkor a jelentés esélytelennek itéli azt, hogy a be-
indulé gazdasagi novekedés munkahelyteremtésben gazdag format 6ltson,
ehhez megfeleld, tavlatos hatasi reformok és a munkaer6 reallokacidjat els-
segit6é beruhazasok is sziikségesek.

A jelentésben javasolt intézkedések korvonalazasa mellett a munkaképes kord népesség elsze-
gényedése, a munkaerd-piaci helyzet nemek szerinti kiilonbségei, a bejelentetlen munkavégzés
unios helyzetképe, a remélt 4j munkahelyek varhato jellemzéi, valamint az eurozéna szocialis
tennivaldi is a kiadvany kiemelt kérdései kozé tartoznak. A sorolt témak koziil a jelentés Bizott-
sagi kommunikacioéjaban kiemelten kezelt munkanélkiiliség, foglalkoztatas és szegénység f6bb
Osszefliggéseinek felvillantasan tudl a legfontosabb foglalkoztatasi és szocialis indikatorok uniés
és magyar vonatkozdasaiba kinalunk betekintést.

A gazdasagi konszolidaci6 kezdeti sz6rvanyos jelei, és a munkanélkiiliség novekedésének lassu-
lasa mellett is a munkanélkiiliség mértéke 2013 els6 negyedévében az Unid térténelmében pél-
datlanul magasra, 11,5%-ra szokott. A tartds munkanélkiiliség ugyancsak soha nem latott mére-
teket 0ltott, s a strukturalis munkanélkiiliség, a munkapiaci kereslet és kinalat eltérése is novek-
v6 tendenciat mutat. A munkahelyek megszi{inésének volumene Osszességében egybeesik az
Ujonnan létrejovd, ezért még sériillékeny munkaalkalmakéval. A részmunkaidds foglalkoztatas,
kiilondsen annak nem o6nként vallalt formaja, névekvében van. Nem csokkent a fiatalok akut
veszélyeztetettsége, a munkanélkiiliségi ratajuk 23%-ra nott.

A fokoz6d6 nehézségek kovetkeztében az Unié népességének kozel negyedét a szegénység vagy
tarsadalmi kirekesztettség veszélye fenyegeti. A jelentés megallapitasa szerint kiillondsen a
munkaképes kort népesség elszegényedésének a veszélye nétt a munkanélkiiliség illetleg a
munkanélkiili haztartdsok szamanak béviilése miatt. Az elszegényedés az alldsukat megtarték
korében is erdsodott, tobbek kozott a foglalkoztatottak lecsokkent fizetése és/vagy kevesebb
ledolgozott munkaideje miatt. A jelentés feltételezése szerint a munkanélkiiliség fokozatos csok-
kenése sem lesz elégségesnek ahhoz, hogy a novekvd szegénység tendencidjat megforditsa, kii-
l6noésen akkor, ha a bérek polarizalédasa tovabb folytatdodik, s ha egyre tobb munkavallalé lesz
kénytelen részmunkaidében dolgozni.

A kiadvany hangsulyozza, hogy a munkahelyhez jutds ugyan segit a szegénységbdl vald kilaba-
lasban, azonban ez csak az esetek felére igaz. A munka jellemz6in kiviil sok fiigg a haztartas 6sz-
szetételétdl és a partner munkapiaci helyzetétél is. Osszességében nem csupan a munkahelyek
teremtésére kell figyelmet forditani, hanem a befogadé munkapiac mellett a méltdnyos munka-
feltételeket is biztositani kell, kiilonben aligha érhetd el olyan fenntarthaté fellendiilés, amely a
munkanélkiiliség mellett a szegénységet is csokkenti.

Nagy Katalin tigyvezetd, Socfactor Consulting.
1 Employment and Social Developments in Europe 2013. European Commission.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=en&catld=89&newsld=2023&furtherNews=yes
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FOGLALKOZTATASI ES SZOCIALIS TRENDEK...

A jelentés felhivja kormanyok figyelmét arra, hogy folytatniuk kell a jovedelemtamogatas és mas
szocialis ellatasok folydsitasat azon haztartasok szamara is, amelynek a tagjai dolgoznak, hogy a
szegénységbOl kiemelkedhessenek. Sajnalatos moédon szdmos tagorszagban a munkanélkiiliek
jelentds része nem részesiil standard munkanélkiiliségi és szocidlis ellatasban. Az elemzés azt is
bemutatja, hogy - a kozvélekedéssel ellentétben - a munkanélkiiliségi timogatasban részesiil6k
nagyobb val6sziniiséggel jutnak Gjra munkihoz, mint az ilyen tamogatast nélkiilozék. Ez kiilono-
sen érvényes a jol megtervezett tAmogatasi rendszerekre, amelyek megfelel6 feltételeket szab-
nak, mindenekel6tt munkakeresésre koteleznek. Az ilyen rendszerek altalaban jobban segitik
azt, hogy mindenki képességeinek megfelel6 - és igy jobb mindségli - munkahoz jusson, ami
hozzajarulhat a szegénységbdl val6 kiemelkedéshez.

Megfelel6 munkanélkiili és szocidlis segély hijdn a munkanélkiiliek jelentés hanyada atesik a
szocialis biztonsagi halé lyukain, s a csaladi szolidaritasra szorul és/vagy be nem jelentett mun-
kara kényszeriil. Ok kisebb eséllyel taldlnak maguknak allast, mert a megfeleld informaciék hia-
nya mellett nem érik el 6ket az aktivitasra serkentd intézkedések.

A tagallamokat nem értékeli a jelentés kiilon-kiilon, de a foglalkoztatasi, munkanélkiiliség és a
szocidlis helyzetiikre vonatkozd adatok és mutatészamok gazdag valasztékat adja. Ez alapjan
késziilt az alabbi 6sszeallitas, a valsag kitorésétdl napjainkig tartd uniods és magyarorszagi mun-
kapiaci és szocialis folyamatok illusztralasara.

VALOGATOTT MUNKAPIACI ES TARSADALMI BEFOGADASI INDIKATOROK, EU ES MAGYARORSZAG
(2008, 2010, 2012 EVEKBEN)

Eurdpai Uni6 27 Magyarorszag
Mutat6szam 2008 2010 2012 | 2008 2010 2012
Foglalkoztatasi rata (20-64 éves népesség) 70,3 68,5 68,5 619 604 62,1
Férfiak foglalkoztatasi rataja (20-64 éves népesség) 77,9 75,1 74,6 | 69,0 66,0 68,1
N&k foglalkoztatasi ratija (20-64 éves népesség) 62,8 62,1 62,4 55,1 55,0 56,1

FTE/teljes munkaidds foglalkoztatsi rata (15-64 évesek) 60,4 58,6 58,4 | 56,2 54,6 56,1

Onfoglalkoztat6k (az dsszes foglalkoztatott %-aban) 15,3 15,6 15,5 11,4 10,6 10,7
Részmunkaidds foglalkoztatottak aranya 18,2 19,2 20,0 4,6 5,8 7,0
Hatarozott ideji foglalkoztatottak aranya 14,2 14,0 13,7 7,9 9,7 9,4

Munkanélkiiliségi rata (munkanélkiiliek a munkanélkiiliek és
foglalkoztatottak 6sszlétszamanak %-aban)

7,1 9,7 10,5 7,8 11,2 10,9

Ifjasagi munkanélkiiliségi rata (15-24 éves népesség) 158 21,1 228 | 199 266 28,1

Tartés munkanélkiiliségi rata 2,6 3,9 4,6 5,0 6,6 7,3

Szegénység vagy kirekesztés altal veszélyeztetettek aranya

. . . - 23,7 23,7 24,8 28,2 29,9 32,4
a teljes népességen beliil

Szegénység vagy kirekesztés altal veszélyeztetett gyermekek

M . . . A 26,6 27,3 28,0 334 387 409
aranya a 0-17 éves népességen beliil

Sulyos anyagi deprivaciéban él6k aranya
a teljes népességen beliil

8,2 8,8 9,9 17,9 21,6 257

Alacsony munkaintenzitasu haztartasban él6k aranya
a 0-59 éves népességen beliil

9,0 10,1 10,3 | 12,0 11,8 12,7

Az adatok forrasat és az indikatorok magyarazatat Id. a jelentés 460-462. old. és 495-496. oldalain.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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TRENDEK VELEMENYEK

MODERN HUBERISEG VAGY KOLCSONOS KISZOLGALTATOTTSAG?
Vezetd dlldstiak munkaviszonydnak szabdlyozdsa

A versenyszféra fels6 vezetdéinek munkaviszonyara vonatkozé szabalyozas
tobb lényeges és egyuttal vitathato sajatossaggal bir. Dr. Lérincz Gyérgy talan
a legautentikusabb beszélgetopartner ebben a témakorben, hiszen a rend-
szervaltas utani Munkaiigyi Minisztérium kozigazgatasi allamtitkaraként f6
kodifikatora volt az 1992-es Munka Torvénykonyvének, majd iigyvédként
szamos ,menedzserperben” képviselte egyik vagy masik oldalt. igy szerzett
tapasztatait hasznosithatta annak a szakértéi teamnek a tagjaként, amely a
2012-ben hatalyba lépett 4j Munkako6dexet kialakitotta.

- Milyen lényeges pontokban tér el a Munka Torvénykényvében a vezetd allasiak mun-
kaviszonyanak szabalyozasa a tobbi alkalmazottétol?

- A vezetd allasi munkavallalokra vonatkozé szabalyozas az altalanostol féként abban tér el,
hogy mig az MT - védelmi funkci6jabol adéddan - az alkalmazottakra kotelezé szabalyokat tar-
talmaz, és ezektdl elérést csak a munkavallalé javara enged meg, addig a vezet6 allastaknal a
munkavallalé hatranyara is lehet6ség van az eltérésre. Itt a felek kozott kozel teljes szerz6déses
szabadsag érvényesiil. Mindez alapesetben a cég els6 szamu vezetdjére és helyettesére vonatko-
zik. Ezen tilmenden eddig lehet6ség volt arra, hogy a tulajdonos egyoldali intézkedéssel mas,
kiemelked6en fontos munkakoroket is ebbe a kategdridba sorolhatott at. Ez a lehet6ség tovabb-
ra is fennmarad, de korrektebb 1ij szabdly, ami bizonyos korlatozast jelent, de egyuttal a felek
szerz0déses szabadsagat noveli, hogy az atmindsitésre csak megallapodassal nyilik lehet8ség.
Méghozza abban az esetben, ha a vezet6 alapbére a mindenkori minimalbér hétszeresét eléri
vagy meghaladja, ami magasabb vezet6k esetében azért nem olyan ritka.

- Mi indokolja a kiemelt vezetok munkaviszonyanak eltéré szabalyozasat?

- Erre kicsit hosszabban tudok valaszolni, ugyanis rendkiviil heterogén csoportrdl beszélhetiink.
Ide tartoznak a kisvallalkozasok, ahol a vezet6i és a tulajdonosi funkciok egybemosédnak. A ma-
sik véglet a nagyvallalat. Itt a tulajdonos iranyit6 szerepe majdnem teljesen eltiinik - errél sokan
irtak mar ,menedzserkapitalizmust” vizionalva. A kisrészvényesnek altalaban sem elegend6
informacidja, sem szakértelme nincs ahhoz, hogy érdemben bele tudjon sz6lni az adott cég ira-
nyitasaba. Itt a menedzser lényegében tulajdonosi dontéseket hoz, és elég arra figyelnie, hogy a
részvények értéke folyamatosan emelkedjen.

A kett6 kozott van a kozépvallalkozas vezetdje. Persze e kategorian belill is igen vegyes a kép,
hiszen itt is megtalalhatok az 6nalldan, kvazi tulajdonosként miikodé menedzserek, de - foleg a
kilfoldi tulajdond cégeknél - az olyan vezetok is, akik dontési szabadsagat a tulajdonosok mar
nagyon komoly fékek beépitésével korlatozzak és sokszor konkrét utasitisokat adnak elvarva
ezek maximalis végrehajtasat. Ebben a heterogén korben a jogalkotd - szerintem bolcsen - nem
valamelyik dnkényesen kivalasztott modellre épitette a szabalyozast, hanem a felekre bizta,
hogy milyen jogokat és kotelezettségeket allapitanak meg.

- A munkaidé vagy a kartéritési felel6sség tekintetében a specialitasok érthetéek. De pél-
daul a fészabalytdl 1ényegesen gyengébb felmondasi védelmet mar nehezebb megmagya-
razni, hiszen a vezet6k alapjaban véve mégiscsak alkalmazottak.

- En a felmondas szabélyozasat is az érthetd kategériaba sorolom, hiszen a vezet8i jogviszony
alapvetéen bizalmi elven miikédik. A hagyomanyos felmondasi szabalyokkal szemben, ahol
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indokolni kell és tényszerlinek kell lennie a felmondasnak, a vezet6k esetében nem lehet mindig
tényszerlien indokolni a munkaviszony megsziintetését. Sokszor nehéz ugyanis megmagyarazni,
hogy miért illant el a bizalmam a vagyonomat kezel6 vezetével szemben. Ezért gondolom, hogy
itt indokolt a lazabb szabalyozas. Az mas kérdés, hogy ennek ellentételeként a legtébb mene-
dzserszerzédésben tisztes juttatasok talalhatok, ami azért korlatokat szab a teljesen szabad tu-
lajdonosi déntés elé. Es az is ide tartozik, hogy az esetek tobbségében a munkaerépiacon kiszol-
galtatott, nem alkuképes munkavallalékhoz képest a menedzserek tobbsége jobb alkupozicidval
rendelkezik, és ki tud maganak harcolni olyan szerz6déses garancidkat vagy juttatdsokat, ame-
lyek pétoljak a torvényi védelmet.

- Jogos kiindulépont, hogy nagyon heterogén korrél beszéliink, és azt is elfogadom, hogy
sok esetben a vezetéknek a tulajdonossal szembeni alkuerejét nem szabad lebecsiilni. De
mégis ez a szabalyozas sokak szerint Kiszolgaltatotta teszi 6ket, méghozza annak érdeké-
ben, hogy a tulajdonosok érdekeit mérlegelés nélkiil képviseljék, valamiféle hiibéri vi-
szonyt kialakitva.

- En ezt nem igy gondolom. A vezet eleve tigy vallalja a poziciét, hogy tudja, hogy innen barmi-
kor elmozdithat6. Ugyanakkor lehet6sége van masfajta, féként anyagi garanciak szerz6désbe
foglalasat igényelni. Es azért ne feltételezziik a tulajdonosrél sem, hogy kénye-kedve szerint jar-
hat el. Ha nem is kell megindokolnia egy felmondast, azért az ilyen kezdeményezéseknek altala-
ban alapos oka van. En még nem talalkoztam olyan esettel, ahol kifejezetten rendeltetésellenes
joggyakorlas lett volna tetten érhetd. Persze az is életszer(i, hogy a tulajdonos, ha nem is hiibérur
mdédjan, de mondjuk ugy, ,tulzott lojalitast” kovetel meg, tehat egy rossz fogalmazas vagy egy
nem szerencsés vita is alapja lehet a kirdgasnak. Ez kétségkiviil egyfajta kiszolgaltatottsagként
értelmezhetd. De azért azt is hozzatenném, hogy a menedzserek rendelkeznek a cégrél a legtobb
informacidval, és bar nem 6k hozzak a végsé dontéseket, de 6k készitik eld azokat, és ez a tulaj-
donosok szamara is bizonyos kiszolgaltatottsagot jelent. Ezért mondom, hogy egy bonyolult,
bizalmi elemekkel atsz6tt viszonyrél van szo, ahol sok esetben nehéz lenne és felesleges is a
kapcsolat elhidegiilését egzaktan megindokolni.

7z

-Hasonl6 vagy eltéré a hazai szabalyozas az EU etalonnak tekintett orszagaihoz képest?

- Alapjaiban megfelel az eurdpai normaknak. Van, ahol - példaul a német jogban - eleve kiveszik
a cégvezetbket az dltaldnos munkajogi szabalyozas és garanciak alol.

- Ugyvédi gyakorlata soran szerzett tapasztalatokat arrél, hogy a tulajdonosok aranyosan
élnek-e a szabalyozas adta lehet6ségekkel vagy gyakori az, amit nagyon visszafogottan a
»talzott lojalitas elvarasaként” fogalmazott meg?

- Természetesen hallottam ilyen eseteket, de mindig csak az egyik fél el6adasaban. Mivel ilyen-
kor a jogorvoslat nem sok eséllyel kecsegtet, hiszen a menedzsernek kellene bebizonyitania a
rendeltetésellenes joggyakorlast, ami azért a lehetetlenséggel hataros, pereskedésre, ahol a ma-
sik fél allaspontja is megismerhet6, nem szokott sor kertilni. Ezért én mindig 6vatosan kezelem
ezeket a legtobbszor szubjektiven el6adott torténeteket.

- K6sz6nom a beszélgetést.

MUNKACSY FERENC

Vissza a tartalomjegyzékhez

MUNKAUGYI SZEMLE 2014 /2. SZAM 9



MUNKA ES GAZDASAG
A MAGYAR KOZGAZDASAGI TARSASAG ROVATA

URBAN LASZLO

HATEKONYSAG ES FOGLALKOZTATAS
a munkaltatoi elvdardsok tiikrében - a Magyar Suzuki példdjdn

Altalanos kozgazdasagi térvényszeriiségként kozismert, hogy egyrészt a mo-
dernizacidra, a gépesitésre, ezzel a hatékonysag és igy a profit novelésére,
masrészt a foglakoztatas javitasara, a munkanélkiiliség egyidejii csokkentésé-
re irdnyul6 parhuzamos toérekvés 6nmagaban meglehet6sen ellentmondasos.
Ellenpéldaként emlithet6 azonban az automatizacié mellett is relative munka-
igényes, innovativ és ugyanakkor jelentés hattéripart feltételezé jarmiiipar.

Mindez a sztereotipiaktol részben eltéré kovetelményeket tamaszt a munka-
erovel, illetve az oktatassal szemben.

Nyilvanvalonak tiinik az a forditott ardnyossag, miszerint minél hatékonyabban miikédik egy
gazdasagi egység, annal alacsonyabb az élémunka-igénye, hiszen a hatékonysag novelésének
legjobb eszkodze a gépesités, mig az egyik legdragabb koltségtényezd az emberi munkaerd. Az
angol ipari forradalom idején a géprombol6k azzal érveltek, hogy egy-egy gép 5-6 munkastol
veszi el a megélhetést. Mintegy két évszdzada mar a lyoni takdcsok is rajottek arra, hogy
Jacquard sz6végépe a munkahelyek tomeges megsziinését eredményezi. Fel is 1azadtak, dssze is
torték, elégettek jonéhanyat az akkor mar Franciaorszagban altaldnosan elterjedt tobb ezer ilyen
gépbd], de hiaba: a fejlédést nem lehetett, nem lehet megallitani.

Egy olyan adott méretii és 1ényegében nem, vagy csak nagyon mérsékelten béviilé gazdasagban,
mint a magyar, ezért is fogadtak sokan kételkedve, mar meghirdetésekor is az 0j Széchenyi Terv
kettds jelszavat. A ,,hatékonysdgnévelés - munkahelyteremtés” mint gazdasagpolitikai célkiti-
zés ellentmondasossagat a hazai jarmiipar fejlédése egyszerre igazolja és egyben képes felolda-
ni is. Ezt ismerhették fel taldn - a mar korabban meghozott beruhazasi dontések fényében - a
gazdasagpolitika dontéshoz6i, amikor a versenyképesség és a hatékonysag zalogaként az inno-
vaciot, huzoagazatként pedig a jarmiiipart, konkrétan a személygépkocsi-gydrtdst jelolték
meg. De hat hogy is van ez: névekszik a hatékonysag és szaporodnak a munkahelyek?! A ,Mi au-
tonk” torténete elég jol képes ebbdl a szempontbdl (is) példaként szolgalni.

A Magyar Suzuki 1991-es megalapitasakor az esztergomi gyarat évi 50 ezer auté gyartasara ter-
vezték és két-harom év milva az esztergomi cég, a tervezett kapacitasnak az elérésekor nem
egészen ezer fot foglalkoztatott. Az 1992. oktéberi indulaskor mindosszesen 7 hegesztérobot
miikodott az tizemben, ma tobb mint 700, vagyis a modernizaci6 liteme és ezaltal a hatékonysag
novelése rendkiviili mértéki volt, és nemcsak a hegesztés munkafazisaban, de a komplex auté-
gyartast? folytat6 gyar minden lizemegységében.

Urban Laszl6 vezérigazgatd-helyettes, Magyar Suzuki Zrt.

A cikk szerzének a Magyar Kozgazdasagi Tarsasag Munkaiigyi Szakosztdlya 2013 novemberében a ,Fog-
lalkoztathat6sag - a gazdasag- és tarsadalompolitika aktudlis fokuszpontja” cimmel rendezett miihelybe-
szélgetésén elhangzott referatuma alapjan késziilt.

? A cég anyavallalata a Suzuki Motor Corporation csaknem 25 évvel ezel6tti befektetési dontésének ered-
ményeként csaknem félévszazad utan Magyarorszagon ujra lett komplex személygépkocsi-gyartas, amely
leegyszer(sitve annyit jelent, hogy a gyar ,elején” begorditik a karosszéria el6allitdsahoz sziikséges acél-
lemez-hengert, a gyar ,végén” kigordiil a kész autd. Ezzel a komplexitassal - egészen a Mercedes kecske-
méti gyaranak elkésziiltéig - a Magyar Suzuki Zrt. egyediiliként biliszkélkedhetett (volna, de a japan kultd-
ratél meglehet6sen idegen az effajta , kérkedés”).
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Az indulastdl a 2008/2009-es pénziigyi vilagvalsagig? tarté masfél évtizedben, a sorozatos fej-
lesztéseknek* kdszonhetéen Esztergomban a gyartékapacitas hatszorosara nétt, igy 2008-ban
mintegy 282 ezer autd késziilt, és ugyanebben az évben az alkalmazotti 1étszam elérte a hatez-
ret> Ez latszélag ellentmondasban van a jelen iras elején emlitett torvényszerliséggel, de csak
latszélag: a komplex autdgyartas folyamatanak végso fazisa, az 6sszeszerelés nehezen automati-
zalhato, sok munkéskezet, féként betanitott munkat kovetel meg. Az él6munka-igény folyamato-
san nd, mert a jadrmiivek miiszaki szinvonala egyre magasabb, s mert ugyancsak folyamatosan
novekszik a biztonsagi és kényelmi berendezések, az ijabb és Gjabb bonyolult elektronikai, az
infokommunikaciés eszkdzok beépitése, az Un. ,extrdk” iranti kereslet. Mindez szinte kizarélag
az Osszeszereléshez koveteli meg a 1étszam folyamatos novelését, mégpedig f6ként a betanitott
munkasokét. Erre j6 példa a tavaly 6sszel bevezetett 4j Suzuki-modell, az S-Cross, amely soro-
zatgyartasanak megkezdése tobb mint szdz Uj munkahelyet jelentett az esztergomi gyarban,
zomében az 0sszeszereld-soron.

A német ipar mult szazadi el6retdrésének egyik zaloga volt a dudlis szakképzés, igy nem csoda,
hogy a két nagy német személygépkocsi-gyarté magyarorszagi megjelenésével ez a képzési for-
ma is el6térbe keriilt. Mindazonaltal - a Suzuki két évtizedes tapasztalatai alapjan - elmondhato,
hogy a legtébb munkahelyet igényl6 6sszeszerelésben ennek a képzési formdnak igen cse-
kély a jelentdsége. Végzettségtol és képzettségtdl fiiggetleniil az esztergomi gyarban atlagban
kevesebb mint egy honap alatt ,tanul be” egy 1j szerel6szalagi munkas, miel6tt a termelésben
elkezdhet dolgozni. Mindez nem mehet és nem is megy a minéség rovasara: az esztergomi Suzu-
kik minésége azonos szinten van a Japanban gyartottakéval, ami els6ésorban az 6sszeszerelés
magas szinvonala altal biztosithaté. Ehhez pedig nem szakképzettség kell, hanem a japan nor-
maknak megfeleld fegyelmezett és pontos, lelkiismeretes munkavégzés! Még a betanitott
munkasoktdl is megkdvetelt egyfajta elhivatottsdg teszi lehetévé azt, hogy az 6sszeszerel6-
sorrdl egy perc, harom masodpercenként legoérdiilhessen egy vadonatuj auto.

Természetesen az esztergomi gyarnak is sziiksége van szakképzett munkaerdére. Szerszamkészi-
tére, mechatronikai karbantartéra, jarmtigépészeti szereldre, karosszéria-lakatosra stb. elsésor-
ban a prototipusfejlesztésnél és a karbantartashoz, de példaul hegeszté szakmunkasra csak ke-
vésre, hiszen a jelenleg gyartasban 1év6 négy modell koziil csak egyetlenegynél nem 100%-ban
automatizalt a karosszéria dsszehegesztése (a régi SX4-et is 97%-ban a hegesztérobotok ,rakjak
0ssze”). Ha mar dudlis képzést emlitettiik, a Suzukinak sokkal nagyobb sziiksége van a fels6okta-
tasban az ilyen tipusu képzésben résztvevok koziil az innovacié mellett elkotelezett mérnokokre,
miiszaki menedzserekre, esetenként lizemgazdaszokra is, nem beszélve az informatikusokrol,
infokommunikatorokrol.

Eddig csak magardl az autégyarrol beszéltiink; egy autdgyar beszdllitéi halézatdaban, kiilono-
sen, ha olyan fejlett, mint a Magyar Suzukié, sokkal tobben dolgoznak, mint ahany munkahely
van magaban a gyarban (a Suzuki esetében ez a szorzd 6-8-szoros, csak a hazai beszallitokat
szamitva). Ezért nem véletlen az a kormanyzati torekvés sem, amely a két 4j hazai autégyarat

% A cég anyavallalata a Suzuki Motor Corporation csaknem 25 évvel ezel6tti befektetési dontésének ered-
ményeként csaknem félévszazad utdn Magyarorszagon ujra lett komplex személygépkocsi-gyartas, amely
leegyszertlisitve annyit jelent, hogy a gyar ,elején” begorditik a karosszéria el6allitasdhoz sziikséges acél-
lemez-hengert, a gyar ,végén” kigérdiil a kész autd. Ezzel a komplexitassal - egészen a Mercedes kecske-
méti gyaranak elkésziiltéig - a Magyar Suzuki Zrt. egyediiliként biiszkélkedhetett (volna, de a japan kultu-
ratél meglehet6sen idegen az effajta , kérkedés”).

* {gy kiilonosen a ,Suzuki Eurépai Reneszansz” programjanak koszonhetden, hiszen az esztergomi gyar az
egyetlen eurdpai termel6iizeme a Suzuki Motor Corporation-nek.

5 A valsag kirobbandsa utan a gyar attért a haromrol kétmiiszakos iizemelésre, ami mind a létszamot, mind
pedig a kapacitaskihasznaltsagot erételjesen csokkentette.

MUNKAUGYI SZEMLE 2014 /2. SZAM 11



HATEKONYSAG ES FOGLALKOZTATAS

magyarorszagi beszallitéi hatteriik fejlesztésére 6sztokéli.6 A beszallitoknal, amelyeknek a zéme
kkv, a dudlis szakképzésnek is sokkal nagyobb szerepe lehet majd, mint ott, ahol magat az autét
gyartjak.

Osszegzésként megallapithatjuk, hogy a jorm{iparnal és ezen beliil konkrétan a személygépko-
csi-gyartasnal kevés innovativabb adgazat létezik, ami nemcsak a termékfejlesztésre, de a gyartasi
folyamatokra is igaz. Ahol a hatékonysagnovelés az automatizacidnak, a robotizaciénak koszon-
het6en igen eredményes, ugyanakkor az élémunkaigény - a személygépkocsi 6sszeszerelésének
igényes folyamata miatt - még nagyon sokaig relative magas szinten marad. A munkahelyterem-
téshez pedig - nemzetgazdasagi szinten is jelent6snek mondhaté moédon - az autégyaraknak
beszallité, zomében kis- és kozépvallalatok fejlédése jelentésen hozzajarul.

Vissza a tartalomjegyzékhez

6 A két német magyarorszagi autégyar befektetési stratégidja mer6ben eltér a Suzukiétdl, ezért nem valé-
szinl, hogy a német gyarak hazai beszallitéi hattere hamarosan olyan fejlett lesz, mint az esztergomi gya-
ré.
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HR CAFE
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BOKOR ATTILA

EVOLUCIO VS. REVOLUCIO: ELTERO MEGOLDASOK A HR BUSINESS
PARTNER MUKODES MEGVALOSITASARA

Gyors elterjedése alapjan a HR Business Partner modell a korszeri HR miiko-
dés egyik sarokkovének tiinik. Vajon mennyire egységes célok, elvek és gya-
korlatok allnak a koncepcié népszeriisége mogott, és mennyire valtja be a
hozza flizott reményeket? A cikk egy olyan gyakorlatorientalt kutatasi prog-
ram eredményeirdl szamol be témoren, melynek célja a tapasztalatok, dilem-
mak és legjobb gyakorlatok 6sszegyiijtése és megosztasa volt, mind a HR rend-
szerek/folyamatok, mind pedig a személyes, informalis miikodés tekinteté-
ben.”

A kutatast OD Partner csapata és néhany éppen karriervaltasban 1évé HR vezet6 végezte. Az
eredmények a kovetkez6 adatgy(ijtési médszereken és mintan alapszanak:

» Interjd 44 hazai szervezetben a HR igazgatéval, illetve néhany helyen a HR BP-ek ve-
zetdjével a modell bevezetésének céljarol, tartalmarol és tapasztalatairdl.

* Online kérdéiviinket 32 szervezet 162 HR munkavallal6ja - nagy tobbségben HR
Business Partnerek és generalistak - toltotte ki.

* 31 cég HR Business Partnerei jottek el 8 egész napos benchmark workshopunkra,
ahol a m(ikod6 gyakorlataikat és dilemmaikat osztottdk meg a kutatas fokusztémai
kapcsan.

A kutatas eredményeinek szambavételekor a legfontosabb kiindulé6 megallapitasunk a kovetke-
z0: a HR Business Partner elnevezés alatt nagyon sokféle szerepvallalas és HR szervezeti miiko-
dés azonosithaté ma Magyarorszagon.

A kiillonbségek oka sokszor csak a szohasznalat eltérésében keresendd. Kiilon blogbejegyzést is
megérdemelne ez a téma, hiszen a szakmai divatok, szervezeti belsé politika és kultura, hagyo-
manyok nyoman létrejott egyfajta babeli zlirzavar a HR szakmaban. Ez pedig komoly problémat
jelenthet a benchmarkolasban, az egymastol val6 tanulasban, de a bels6 kommunikacidban is. A
kutatas soran nekiink is fel kellett ismerni, hogy ahdny szervezet annyi féle a szokas a még olyan
alapvetdnek tlind szakmai fogalmak értelmezésében is, mint példaul: generalista, specialista,
shared service center, egykapu és persze maga a HR Business Partnerség.

A benchmark adatokat bongészve azonban egyértelmiivé valt, hogy a sz6hasznalati kiilonbsége-
ken tilmend eltérések azonosithatdk a szervezetek HR Business Partnerséggel kapcsolatos gya-
korlatai kozott. Elég, ha az 1. tablazatra tekintiink, amely azt mutatja, hogy a mintaba keriilt
szervezetek esetében egy-egy HR Business Partner hany vezet6t, illetve munkavallal6t tamogat

7 7

(az atlagos értékek mellett a szélsGértékeket is feltiintettiik.)

Bokor Attila partner, OD Partner Kft., c. egyetemi docens, Budapesti Corvinus Egyetem.

7 A kutatasrol részletesebben:

http://www.odpartner.hu/hr business partner forum 2014 /bovebben a temarol/htmls/bovebben a te
marol
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1. TABLAZAT: EGY HR BUSINESS PARTNERRE JUTO VEZETOK, MUNKAVALLALOK SZAMA
A SZERVEZETEK LETSZAMKATEGORIAJA SZERINT (FO)

, Vezetd/BP arany Munkavallal6/BP arany
BONTASOK " ;
MIN ATL MAX MIN ATL MAX
Teljes minta 3 25 70 57 323 1200
1000 f6 alatt 3 26 70 57 194 520
1000-2500 {6 kozott 8 25 50 133 327 500
2500 £6 felett 6 24 65 176 490 1200

Lathatd, hogy elképesztéen nagy a szdras az adatok kozott, amelyet sem a méretbeli, sem az
iparagi killonbségek nem magyaraznak. A kiilonbségek okait keresve azt talaltuk, hogy legalabb
3 jelentdsen eltérd célrendszerrel, el6feltevésekkel és szervezeti megoldasokkal rendelkez6 mo-
dell azonosithaté. E harom alapveté modell kozil 2 egy evolicids it egymas utdni 1épéseinek
tekinthet6 (Generalista BP és Vezet6tamogato BP) és létezik egy harmadik megoldas (az Ulrich
BP), amely teljes Gjragondolast, azaz revolucio6t jelent nem csak a HR Business Partner szerepet,
hanem a teljes HR miikodést illet6en.

Az Evolucios uton: Generalista BP és a Vezet6tamogato BP

Megallapithatd, hogy a HR Business Partner szerep kialakitasa a legtobb szervezetnél a klasszi-
kus generalista szerep tovabbfejlesztésével zajlik. Ezt a folyamatot tekintjiik mi Evoluicids utnak.
Ezen az Gton az els6 1épés a Generalista BP miikodés.

Generalista BP modell

Ez a modell kevés valtozast jelent a tipikus generalista miikodéshez képest, annak ,javitott ki-
adasaként” is felfoghaté. A modell lényege, hogy a tapasztalt, szenior generalistdk informalis
modon, a lehet6ségekhez képest HR BP jellegli tevékenységeket is betdltenek. Azaz munkaidejiik
jelentds részét még mindig a klasszikus operativ, szolgaltaté generalista feladatok teszik ki, de
arra nyitott vezet6kkel, idonként el6bukkand feladatok - legtobb esetben szervezet atalakitas, 0j
vezetl beillesztése, egylittmiikdodés-fejlesztés — esetében belsé tanacsadoként is miikodnek. E
szerepiikben leginkabb szakmai hitelességiikre és a korabbi operativ feladatok kapcsan elnyert
személyes bizalomra épithetnek. A modell nagy elénye az egyszeriisége és rugalmassaga, hatra-
nya viszont az, hogy a Generalista BP-k idejét tilsdgosan is lekdti az operativ és adminisztrativ
szerepvallalas, a vezet6k nem igazan tekintenek partnerként rajuk, és gyakran inkabb csak pos-
tés szerepbe kényszeriilnek.

Vezet6tamogat6 BP

Az evollcids uton jelentGs tovabblépést jelent, hiszen a HR szervezet Ujraalakitasaval is egyiitt
jar. A Vezet6tamogatd BP sok tekintetben jelent6sen magasabb szinti felel6sségvallalast jelent a
generalistdhoz képest, a legtobb szervezetben egyfajta mini HR igazgatoként is jellemezték ezt a
szerepet. A Vezet6tamogaté BP-ek az adott iizleti teriilet vezetdi csapatanak tagjai, akik minden
vezetdi megbeszélésen részt vesznek, szamos esetben budget- és 1étszamfelelsségiik is van és a
teljes HR szolgaltatasért felel6sséggel tartoznak. Kihivo és kényes feladatkor ez, ahol gyakran
sajat HR csapat is rendelkezésiikre all, és mindennapi szinten kell az adminisztrativ, operativ
szolgaltato és a bels6 tandcsadoi feladatok egyensulyat megteremteni. A modell nagyon népsze-
ri, hiszen helyi szinten magas vezetdi elégedettséggel jar egylitt, és a HR talan legszorosabb in-

s sz
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lehetdségét is kindlja. Hatranya ugyanakkor a jéval magasabb er6forrasigény és gyakran tapasz-
taltuk azt is, hogy a szolgaltatd szerep aldmossa a partnerséget. A Vezet6tamogat6é BP kvazi a
vezet6 beosztott HR vezetdje, igy alarendel6dhet neki, kevéssé hatékony szimbiodzis alakulhat ki
kozottik.

Revolucio: az Ulrich BP modell

Fontos Gjra kiemelni: az Ulrich modell nem az el6z6 modellek tovabbvitelét, magasabb szintjét
jelenti, hanem a HR miikodés célrendszerének és megvaldsitasanak ujragondolasat. A teljes Ul-
rich modellrél egy tomor ismertetés olvashaté a HRcafe-n8, itt csak a HR Business Partner szerep
jellemz6it mutatjuk be. Ebben a modellben a Business Partner nem vezet6tdmogato szerepl6,
hiszen az a tevékenység els6sorban az 6nkiszolgalé HR rendszereken, a Shared Service Centere-
ken keresztiil valésul meg, és a vezetdk ,magukat” is hatékonyabban kell, hogy tAmogassak, hi-
szen nem mindent kapnak meg a HR-t6], 6nallébbakka kell valniuk bizonyos tevékenységek kap-
csan. A Business Partner fokuszaban a belsd tanacsado, tizletfejleszt6 szerep all, az el6z6 model-
lekhez képest fliggetlenebb, sajat agendaval rendelkezik.

Fontos tapasztalat ugyanakkor, hogy az Ulrich modell szerint miikodd szervezetek esetében is
talalkoztunk olyan vezet6tamogaté HR szereppel, amelyet bar HR BP-nek neveztek, azonban f6
felel6ssége az operativ tAmogatas volt. Ezen szervezeteknél jellemzden létezik egy magasabb
szintl, az uzletfejlesztésre fokuszal6 Stratégiai Business Partner szerep is, ami gyakran csak re-
gionalis szinten miikodik, és helyi szinten az operativ timogatast nyujtjak.

A modell nagy el6nye letisztultsaga, a BP iizletfejleszt6 szerepének el6térbe keriilése, a vezet6k
nagyobb felel6sségvallalasa az emberek vezetése témakorokben. Hatranya ugyanakkor az iigy-
félélmény és személyes kapcsolodas csokkenése. A modellhez kapcsolodé elédnydk sok esetben
hosszabb tavon és csak globalis vagy regiondlis szinten jelentkeznek, ami ellendllast, veszteség-
érzetet eredményez a helyi szinti vezet6k és HR-esek esetében is. Sok esetben taldlkoztunk a
modell bevezetése kapcsan irredlis célkitiizésekkel akar eréforras, akar litemezés vagy szolgalta-
tasi szinvonal szempontjabdl is.

Attekintés

Az atlathatosag kedvéért a 2. tablazatban foglaljuk 6ssze az egyes modellek legf6bb jellemzéit.

8 http://hrcafe.eu/blog.php?bejegyzes=918
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2. TABLAZAT: AZ EGYES MODELLEK LEGFOBB JELLEMZOI

Generalista BP

Vezetétamogat6 BP

Ulrich BP

Gyakorisaga a

14 cég, foleg kisebb

15 cég, sok IT/Telekom

12 cég, féleg FMCG és Terme-

mintaban méretii szolgaltato és tobben a pénzigyi 16/Energia iparagban.
szervezeteknél, de a szektorbdl. Féleg nagy Mindig globalis/regionalis
pénziigyi iparagban, méret esetén, tobb liz- projektben vezették be
nagyméret(i szerveze- letaggal és erds helyi HR
teknél is irdnyitassal
Ertékajanlat Megbizhatd, pontos, A vezetOk tAmogatasa és Inspiracié, ,outside in” gon-
magas mindségl szol- feladatanak konnyitése dolkodas, stratégiaalkotas és
galtatas, eseti emberek vezetése és dontéshozatali folyamatok
coachinggal, tanacs- szervezetfejlesztési tamogatasa tartalom és fo-
adassal bévitve témakban lyamat oldalrdl is, vezetdk
fejlesztése
Munkaidd be- F6leg admin és opera- Féleg vezet6tamogatas, Nincs admin, kevesebb ope-
osztas tiv tamogatas vezetok- kevesebb admin és rativ tdimogatas, féleg
nek és munkavallalok- munkavallal6 tamoga- coaching és iizletfejlesztés
nak is tas, tobb coaching és
izletfejlesztés
Besorolas Szakért6 Kozépvezet6 és alatta Lejjebb, mint a Vezet6tamo-
tobb grade gato BP
Operativ és Sajat maga BP alatt generalista, BP-tél fliggetlen, kozponti,
admin. tamo- junior, esetleg poolszer(i esetleg helyi szintre delegalt
gatas tamogatok + IT!

IT rendszerek

Nem jellemzé

Sokat segit

Enélkil nem megy
(workflow, 6nkiszolgalé stb.

rendszerek)
HR IG szerepe Val6jaban a HR Igazga- A Vezet6tamogat6 BP Nincs, vagy csak koordina-
t6 a HR BP sok feladatot atvesz a 16 /arnyék pozicié
HR igazgatdtodl, nagy
kérdés a munkamegosz-
tasuk

Hany kapu? Kvazi egy kapu (0D Egykapus, 6 a HR arca Toébbkapu, a vezetdk az SSC-
tAmogatast, coachingot vel és a CoE-val is kapcsolat-

a HR IG viszi) ban vannak a HR BP mellett

Tovabbgondolas

A modellek leirasa utan néhany tovabbgondolasra batorité szempont és kérdésfelvetés: Miért

fontos a 3 modell megkiilonboztetése? Létezik-e optimalis megoldas, jobb-e valamelyik modell a
masiknal?

» Alapvet6 tizenetiink, hogy egyik modell sem tekinthetd jobbnak, hatékonyabbnak a

masikndl. A valamit valamiért elvnek megfeleléen mindegyik jellegzetes elényokkel

és hatranyokkal bir, az adott szervezet vezetdinek és HR-eseinek kell tudniuk, hogy

mit akarnak elérni és ehhez melyik m(ikddési modellt érdemes valasztaniuk. Az 6rok
igazsag itt is érvényes: Tudd, hogy hol és merre tartasz!
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* A modellek megkiilonbozetését azért gondoljuk alapvet6en fontosnak, mivel a gya-
korlatban a bels6 kommunikacié, vagy akar a kiils6 tapasztalat megosztasok eseté-
ben a legtobben 6sszemossak az egyes modellek jellemz4it, igy nem megalapozott el-
varasokat, vagy éppen ellenérzéseket keltenek az egyes szerepl6kben. A modellek
tudatositdsa segit minden érintett szereplé szamara a célok, elvarasok, lehet6ségek
tudatositasaban.

* A modellek logikajanak feltdrasa segit a tovabbfejlesztési lehet6ségek, a kovetkezd
lépések azonositadsaban is, akarcsak a valtoztatasok esetében varhato ellenallas meg-
értésében és kezelésében. Fontos kitérd: a modellek kiilonb6zésége nem csak HR
miikodési kiilonbséget jelent, a vezet6ktdl elvart felel6sségek és kompetenciak is el-
téréek. A HR miikodésvaltasa mindegyik esetben az lizleti vezet6k szerepvaltasat és
fejlesztését is igényli, és sokszor a munkavallalékat is érinti, mert van ahol 6ket is a
generalistak lattak el el6z6leg példaul, és nem volt 6nkiszolgal6 rendszer!

* A Vezet6tamogaté BP modell kivaléan alkalmas a HR szolgaltatas, vezet6tamogatas
magas szintli megvalésitasara. Nem meglepd, hiszen a modell mélyén ott rejlik a fel-
tevés, hogy a HR alapvet6 feladata a vezet6k munkajanak megkdonnyitése, hogy 6k
minél jobban az tzleti tevékenységre koncentralhassanak. Az Ulrich BP modell ezzel
szemben a HR iizletfejleszté hatasat helyezi el6térbe, arra az el6feltevésre épitve,
hogy az emberek vezetése alapvet6en a vezet6k dolga, amely felel6sséget a HR nem
veheti at. A HR ez esetben tehat nem a vezet6i vagy munkavallaléi ligyfélélményre
optimalizal, hanem az adminisztrativ és operativ feladatok koltség- és id6hatékony-
sag megvaldsitasara, annak érdekében, hogy tobb id6 és eréforras maradjon a bels6
tanacsado, iizletfejlesztd szerep képviseletére. Ennek ara a standardizalas, a szemé-
lyes tamogatas gyengiilése, és egyes klasszikus, jellemzden sikeres HR tevékenységek
visszaadasa a vezet6knek. (Példaul a kivalasztasi folyamat jelentGs része, persze erds
IT tAmogatassal.)

* Felmeriil a kérdés: 1étezik-e optimalis modell, adott er6forras keretek kozott megva-
l6sithat6-e egy olyan modell, amely esetben a HR mind az ligyfélélmény, mind az tz-
letfejlesztd tevékenységeit maximalis eredményességgel toltheti be, és nem kell a ko-
zottiik 1évé trade off-okkal szamolnia? Célkitizések szintjén sokan mintha ezzel a
szandékkal futnanak neki HR szerveztiik fejlesztésének, a gyakorlatban azonban
mintha még nem sikertilt volna ezt megval6sitani senkinek sem...

Vissza a tartalomjegyzékhez
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LEKTORALT TANULMANYOK
PEER-REVIEWED STUDIES

BORBELY-PECZE TIBOR BORS

AZ EUROPAI FOGLALKOZTATASI STRATEGIA INTEGRACIOJA
AZ EUROPA 2020 STRATEGIABA

2011. januar 1-t6l Gj stratégidja van az Eurdpai Unidnak ,Eurépa 2020” cim-
mel, bar kozzétételekor a lisszaboni iinnepélyes alairashoz hasonlé kiils6ségek
elmaradtak. A 2000-2010 kozott irdnyadé Lisszaboni Stratégiat tébbszori fe-
liillvizsgalat (2005, 2008) és ebb6l kovetkezd egyszeriisités utan is csak rész-
ben sikeriilt teljesiteni. A foglalkoztatasi teriilet a régi és az 4j stratégiaknak
egyarant Kiemelt alkotéeleme volt és maradt. Az 1ij stratégia és annak végre-
hajtasi rendszere - az Eurdpai Szemeszter - kapcsan atformaldodott a nyitott
koordinaciéo modelljére épiil6 egyik elsé kozosségi kezdeményezés, az Eurdpai
Foglalkoztatasi Stratégia. Az 0j id6szak céljainak megvaldsitasahoz valsagos
gazdasagi tarsadalmi és politikai kornyezetben kezdett hozza a k6zosség. Jelen
attekintés szandéka, hogy a kozosségi foglalkoztatasi stratégia uj helyét bemu-
tassa az ,Eurdpa 2020” részeként, egyszersmind Kkitekintést nyujtson a foglal-
koztatasi célok elérését meghatarozé tarsadalmi-gazdasagi és politikai kor-
nyezetre és a végrehajtasbol adodé hazai feladatokra.’

Az Eurdpai Foglalkoztatasi Stratégia (EFS) - mas kés6ébb csatlakozé teriiletekkel egytitt (pl. okta-
taspolitika, ifjusagpolitika) technikailag a maastrichti (1992) és az amszterdami (1997) szerz6-
déseknek koszonheti a létezését. A hivatalosan 1997-98-t6l 1étezé EFS-rél a luxembourgi foglal-
koztatasi csucstalalkozon hoztak dontést és 1998-ban az akkori tagallamok mar elkészitették a
stratégia végrehajtasat szolgalo els6 Nemzeti Akcioterveket!0 (NAP), a mai Nemzeti Reformprog-
ramok!! (NRP) el6djeit. Ha nem is az Eurépa 2020-ban 2011-12-t6] ismert moédon, de a kozosségi
foglalkoztataspolitika teriiletén a 90-es évek végétdl, a ma az Europa 2020 keretében alkalmazott
koordinacios eljarasrend készen allt.

Tovabbi évekbe tellett azonban az iranyvonalak szamdanak és tartalmanak ésszertisitése és a ko-
z0sségi intézmények vs. tagallami kormanyok kozotti egyeztetések eredményeként a szamszert-
sithetd, igy mérhet6 indikatorok kialakitasa. 2011-t6l részben épitve a Lisszaboni Stratégia (LiS)
implementacios kudarcaira - amelynek minden elemét aligha lehet a valsagra fogni - az Eurdpa
2020 orszagokra lebontott!2 és szamszert(sitett céljaiban pontosan ennek a szakpolitikai és poli-
tikai tanulasi folyamatnak az eredményei fedezhet6ek fel. Olyan zsinérmérték jott tehat létre,
amelyet 2000-ben a Lisszaboni Szerz6dés a foglalkoztataspolitika teriiletén is megerdsitett, s
amely tizéves stratégia, ma mar ismert, lathaté kudarca nem jelentette a kiérlelt médszertan ku-
darcat. Ugyanakkor kiilondsen érdekes volt, hogy a LiS tudomanyos megalapozasa nem volt kii-
londsebben er6teljes (Gacs 2005). Ezzel az elméleti hianyossaggal egyiitt inkabb annak

Borbély-Pecze Tibor Bors, szakmai tandcsad6, Nemzeti Munkatigyi Hivatal.

% A cikk a Munkatigyi Szemle weboldalan olvashaté tanulmany réoviditett valtozata.

http: //www.munkaugyiszemle.hu/az-europai-foglalkoztatasi-strategia-integracioja-az-europa-2020-
strategiaba
http: //www.eurofound.europa.eu/areas/industrialrelations /dictionary/definitions /nationalactionplans.
htm

12011-12-t6l idehaza Széll Kalmant Terv keretében jelenik meg a dokumentum

2 EU-27 Eurépa 2020 célok kovetése az EUROSTAT honlapjan:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/europe 2020 indicators/headline indicators;
vonatkozo6 magyar adatok ugyanitt:

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal /page/portal /europe 2020 indicators/headline indicators
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AZ EUROPAI FOGLALKOZTATASI STRATEGIA...

EV4

masodik - s immaron sikeres - ir referendumot kévetéen 2009 végén életbe 1ép6 Lisszaboni
Szerz6dés a 2005-06s holland majd francia népszavazasokon elbukott Eurépai Alkotmanyt (2004)
poétolva Uj lendiiletet és lehetGségeket teremtett a kozdsségi politikak szamara is.

Atmeneti évek?

Miel6tt az Eurépa 2020 stratégia és az Eurépai Foglalkoztatds Stratégia technikai viszonyrend-
szerér6l ejtenénk szot érdemes kitérni az 1j stratégia megalkotasanak koriilményeire. A 2000-es
évtll eltéréen 2010-ben egyre jelent6sebben éreztette hatdsat a vilaggazdasagi valsag, amely
erdteljes hatast gyakorolt nem csak a tdrsadalmakra, de a vilag, s ezen beliil az eurdpai tagallam-
ok, politikai gondolkodasara is!3. 2008-ban az EU-27-ek GDP-je gyakorlatilag stagnalt (0,3%-os
novekedés) és 2009-ben 4,3%-kal csékkent. A 2010-es és 2011-es évek szerény novekedése
egylittesen sem pdtolta a 2009-es év veszteségét és 2012-13-ra Gjabb stagnalasat. Az els6 sze-
rény novekedést jelent6 évet 2014-re prognosztizaljak (Eurostat, 201214). A 2008-as évre kozos-
ségi szinten gyakorlatilag teljesitett f6 lisszaboni foglalkoztatasi cél, a ,teljes foglalkoztatds”
azaz a hetven szazalékos foglalkoztatasi rata (15-64 évesek) a valsag hatasara a kovetkez6 évek-
ben 1,4%ponttal csokkent.15

A valsag hatasara a kozponti teriiletek, allamok és a peremvidék kozotti kiilonbségek tagallamok
kozott és tagallamokon beliil is jol lathatéva valtak. S bar az Eurépai Bizottsag, s annak masodik
mandatumat tolté elnoke értékeld beszédeiben egyre dinamikusabban siirgeti a kozosség re-
Ez a valsaghelyzet, amely messze tobb mar, mint gazdasagi- foglalkoztatasi kérdés, olyan djszert
gazdasagpolitikai és politikai reakciokat valt ki, amelyek hatékonysagar6l nem mindig allnak
rendelkezésre értékelt gyakorlatok. Az Eur6pai Uni6 és el6dszervezeteinek torténetében a jelen-
legivel Osszevethet6 vdlsdggal és dtmenetiséggells egyszerre jellemezhet6 helyzetben aligha
allt még szemben a szupranacionalis kozosség.

A gazdasagi valsag mara lényegében kiszélesedett problémakezelési alapot képez és apropdt ad a
kozosség felépitésének, ligykezelési mechanizmusainak feliilvizsgalatara. (1d. példaul valsagkeze-
lést a bankszektorban és a kozos bankfeliigyelet kialakitasara tett 1épéseket!?) 2012 Gszén egy-
szerre zajlik az unid kovetkezo, hét éves koltségvetésének (2014-2020) vitaja, az 6todik éve tartd
gazdasagi (2008-2013), majd napjainkra munkaer6-piaci és szocialis valsagga mélytlt krizis ke-
zelés és a kozosségi integracié elmélyitésének orokéletd vitajals. A jelenlegi helyzetben mind-
ezen, politikai, gazdasagi és tarsadalmi kérdések egymast atszéve, negativ hatdsukat gyakorta
felerdsitve jelennek meg. Az itt kozreadott attekintés célja a kozosségi foglalkoztataspolitika

3 Ld. a széls6jobb, a nemzeti bezarkézé politikat képvisel partok megerésodését szerte Eurépaban; Finn-
orszagban; a finnek (Finns, (korabban True Finns) Perussuomalaiset), Franciaorszagban: Front National
(FN), Gorogorszagban Arany Hajnal (Xpuor) Auyn, Hriszi Avji), Anglidban: English Defence League (EDL)

Bhttp: //epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&language=en&pcode=tsdec420&tableSelectio

n=3&footnotes=yes&labeling=labels&plugin=1

1° Ld. a napisajté értelmezési kisérleteit: HVG Babus Endre: Nagy valsag kontra nagy recesszié, Godorre
godor 2013. december 21. vagy a gazdasagtorténeti értelmezési kisérleteket: Csaba Laszld: Mas ez a valsag
1929-1933 és 2007-2009 in Hist6ria 2010/9-10

7 http://ec.europa.eu/news/economy/120606 hu.htm

8 Ld. példaul Barroso kozosséget értékels beszédét 2012. szeptember 12.-én 'We will need to move
towards a federation of nation states’

http://www.euractiv.com/priorities /barroso-seeks-public-space-launc-news-514761
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2010-t6l bekovetkezett atalakuldsdnak a bemutatasa, amely leiré ismertetést az aktualis politikai,
gazdasagi vitak utalasszer( kiegészitésével teszlink kozzé, hiszen gyanithatd, hogy a megfogal-
mazott Uj stratégia aligha maradhat valtozatlan a végrehajtasara szant évtizedben, avagy (és) a
tagallamok kormanyzasat, szakpolitikai megval6sitasi mechanizmusait kell hamarosan atalakita-
ni és képessé tenni az Eurépa 2020 célok pontosabb kovetésére.

A Lisszaboni Stratégia tanulsagai, mint el6zmény

Az els6 Barroso-bizottsag (2004-2009) 2005-ben meglehetdsen onkritikusan fogalmazott a Lisz-
szaboni Stratégia feliilvizsgalatakor; ,a kézosség 28 célt, 120 részcélt fogalmazott meg é6nma-
ga szdmdra. Mindezekhez 117 indikdtor és majd 300 fajta tagdllami jelentés tdrsul évente,
valljuk meg - kezdi a Barroso-jelentés dsszefoglaldja - szinte senki sem olvassa el.” (Barroso-
jelentés, 2005) Az Eurdpai Foglalkoztatasi Stratégia (EFS) szintén részét képezte a LiS-nek, s eb-
ben az értelemben a 2005-06s kritikat a foglalkoztataspolitika tertiletén is relevansnak kell tekin-
tenilink. A jelentés kitért a foglalkoztatasi iranyvonalak (FI) szamanak attekintésére és a szamsze-
rlsithetdség, azaz elszamoltathatdsag kérdéskorére is. Ezen intervencié eredményeként 2005.
julius 12-én a Tanacs kiadta, az id6elétti feliilvizsgalaton atesett, Uj foglalkoztatasi iranyvona-
lakat (FI). Az irdnyvonalak ezuttal integralt gazdasagi és foglalkoztatasi célokat fogalmaztak
meg 2005-2008-ra. Az iranyvonalak szdma azonban még mindig husz feletti volt, és nem
minden esetben tarsult szamszertsitett célok megfogalmazasaval, vagy ha voltak is szamsze-
riisitett célok, a teljesitéséhez kialakitott végrehajtasi periodus mérfoldkovei hidnyoztak.

Jobb kormanyazas - horizontalis szakpolitika

A LiS végrehajtasanak masik nehézségét a 2004-es nagy bdvités (,big bang”) adta, amely a vilag-
gazdasag lassuldsa, majd a 2008-ban Eurdpaban is drasztikusan megjelend gazdasagi valsag ha-
tasai mellett kemény feladatot jelentett. Nem véletlen, hogy a , 10 4j” felvétele el6tt készitett Wim
Kok (2003) jelentés masodik kore (2004) kiilon ajanlasokat fogalmazott meg az Uj tagallamok
szamara, illetve az sem, hogy a jelentés egyik kiemelt ajanlasa a jobb kormanyzas (better
governance) iranti igényt fogalmazta meg az ,eurdpaiként gondolkodni” cél elérésének egyik
eszkozeként. A ,jobb kormanyzas” igényének megfogalmazasa szamos kritikat kapott, a fogalom
lagysaga és absztraktsaga kapcsan. Az Eurépa 2020-ban a négy kiemelt prioritas!® kozott azon-
ban makacsul visszakdszon ennek egy tovabbfejlesztett valtozata: a gazdasagi kormanyzas javita-
sanak igénye. Az Eurépa 2020 dokumentumaiban és a hozza kapcsol6do részstratégidkban (és
tulzas nélkiil mondhatjuk, hogy 2012 végére, amit nem sikeriilt az egyes szakteriileteknek, vagy a
tagallamoknak az Eurdpa 2020-hoz kétnie, azok az iigyek elhalasra vannak itélve) egyre gyak-
rabban jelenik meg egy masik fogalom is, a horizontalis szakpolitika (cross-cutting) alakitas igé-
nye.

Mindezek a fogalmak azokbdl a kozos felismerésekbdl taplalkoznak, hogy az Eurépai Uniénak
val6jaban nincsen még egy elvesztegethet6 évtizede. Demografiai, technoloégiai, tkevonzé képes-
ség és egyéb szempontok alapjan is helyzete alapvetSen valtozik majd meg az elkovetkezd két
évtizedben. A kozosségi foglalkoztataspolitikara vonatkoztatva mindez azt jelenti, hogy

» még a LiS korabbi feliilvizsgalat alapjan elkezdett gazdasagpolitikai- foglalkoztataspo-
litikai integraciét folytatni sziikséges, a foglalkoztataspolitika s annak 6nall6 stratégi-
aként torténd megjelenitése hiba volt. Azonban - s ez nem csak a foglalkoztatasi teri-

19 A négy prioritas: intelligens, fenntarthaté, inkluziv és gazdasagllag ]obban kormanyzott ko6zosség.
Magyarul Id.: http:
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let esetén igaz - tovabbi teriiletekkel sziikséges az allampolgarok és a vallalatok
szempontjabdl relevans kapcsolatokat keresni, ilyenek mindenekel6tt az oktataspoli-
tikak?0, de a szocialpolitika/tarsadalmi befogadasi politika nélkiil sem lehet a teriilet
eredményes,

» a horizontdlis szakpolitika-alakitas, fejlesztés, s6t miivelés egyben jobb gazdasagi
korméanyzast is jelent, tovdbba ,egyszeriibb allamot”, végs6é soron 6sszehangoltabb,
célzottabb, kevesebb holtstllyal miik6dé allami eszkozoket (amely hatékonysag nem
az allam méretének a kérdésével fiigg 6ssze el6dlegesen),

» amikor az Uj kormanyzas iranti igényrdél van szé nem szabad elfelejtkezniink az egyes
szakteriileteket atlato, azokon keresztbe, azaz horizontalisan mozogni képes szakem-
berek irdnti igényrdl sem, amely egyfel6l természetesen dsszefiigg egy tagallam imp-
lementacids képességével a kozosségi célok és eszkozok vonatkozdsdban (Halasz
2012), de nem kevéssé dont6 eleme a nemzeti kozigazgatas - EU-t6l fliggetlen - funk-
cionalis mlikodésének.

A masodik Barroso-bizottsag (2010-2014)

A masodik Barroso-bizottsag?! nehéz helyzetet 6rokolt 6nmagatél. A 2008-as valsag tartésnak
bizonyult, s 2012-re mar messze nem csak a piciny frorszag vagy a mediterran zénaba tartozé
Gorogorszag allnak sorba gazdasagi segitségért. A tartésan 10 % felett megragadt munkanélkiili-
ség, amely az Euro-zoéna (11,8% 2013. janudar; Eurostat) orszagait még kicsit rosszabbul is érinti,
a toleralhatatlan ifjusagi munkanélkiiliségi adatok egyarant jelzik, hogy az Eurépa 2020 stratégia
miikod6képességének bizonyitasara kevés id6 all rendelkezésre. A kett6ezres évek elején ér-
demben cs6kken6n - igaz az olajvalsagok el6tti alomhatart soha meg nem kozelité6 - munkanél-
kiiliség a 2008-as valsag hatasara Gjra emelkedni kezdett. 2013 februarjara az Euro-zoéna kiigazi-
tott munkanélkiiliségi rataja elérte a 12%-ot (Eurostat, 2013).

s res

joveképét ujrafogalmazza. Azt azonban még nem tudjuk, hogyan fog élni ezzel a lehet6séggel. Ezt
a helyzetet sokan félreértelmezve tjra a ,Nyugat hanyatlasarél” értekeznek, kevés figyelmet
szentelve a feltorekvd piacok terebélyesedd problémakorének (pl. belsé fogyasztas és jolét kiala-
kitasa Kinaban, diplomas utanpétlas biztositasa, demografiai fesziiltségek Azsidban stb..22)

A masodik Barroso-bizottsagnak kettds stratégiai szerep jutott; egyfel6l a valsagkezeléssel és a
szlikséges intézményi reformokkal 6sszhangban elinditotta az 4j kozosségi stratégiat, masfeldl -
pontosan a valsag elhizddasa miatt - nehéz helyzetbe kertlt a kohézids forrasok mértékérdl és
azok elosztasarol szo6l6 hét éves koltségvetési tervezésben, kevés sikerrel védve a tagallami kor-
manyokkal szemben a kozos koltségvetés méretét.

A koltségvetésrol torténd tagallami megegyezést az Eurdpai Parlament vitaja el6tt - részben poli-
tikai szinezettdl fliggetleniil — ugyanazok a régi okok?3 is hatraltatjak, mint az elmault évtizedek-

20 Amely politikat tovabbra is tobbes szamban hasznalom, hiszen, bar kézdsségi szinten létezik a ,LLP”
Lifelong Learning Programme és késziil6dik az Erasmus for all, valéjaban kozosségi és tagallami szintere-
ken is 6nallé vezérléssel miikodnek a kozoktatas, szakképzés, felsGoktatas, felnottképzés alpolitikai, sot
ezen tilmenden pl. Magyarorszagon a hatdsagi képzések is.

?! http://ec.europa.eu/commission 2010-2014/index hu.htm

2 Ld. pl. a, TIP” (Thailand, Indonesia and the Philippines) orszagokban varhaté strukturalis valsag elérejel-
zéseket. http://finance.yahoo.com/news/se-asia-stocks-indonesia-philippine-045927448.html

2 A 80-as években elfogadott brit visszatérités (rebate) ligyét ugyanolyan erével védte korabban a konzer-
vativ, majd a munkdasparti brit kormanyzat, mint a mostani Cameron vezette konzervativ-liberalis kor-
many. A 2012. november kdzepi hirek szerint a brit veszteség 28%, azaz mintegy egy milliard eur6 lenne a
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ben. A régi vitdkhoz 10j elemek tarsulnak a reformokban el6rébb jar6 orszagok (Németorszag,
Hollandia, Finnorszag) részér6l, amennyiben a kohéziés politikat 6nmagaban vizsgalva egyre
kevesebb lelkesedéssel finanszirozzak a kozosség elmaradt térségeit, ekdzben az Eurd zéna tiz
éves fennallasa soran szerzett belsé piaci export el6ny6k nem kertilnek teritékre.

igy a kovetkez6 id6szak koltségvetése olyan - még némileg csokkend - raforditasokkal szamol,
amelynek fényében a kozosség egylittmiikodésének elmélyitése a ciklus végéig aligha remélhetd.

Eurdpa 2020 - az intelligens, fenntarthato és inkluziv novekedés
stratégiaja

A 2010-ben megjelent Eurdpa 2020 Stratégia a LiS-hez képest alig néhany és nagymértékben
integralt kiemelt célt fogalmazott meg, és ezen indikatorokhoz a tagallamok altal a kozds straté-
gia végrehajtasahoz sziikséges szamszer(sitett nemzeti részcélokat is megjelolt. A stratégia imp-
lést készit, amely a kézdsség egészére és tagdllamokra szabott specifikus ajanldsokat is meg-
fogalmaz. Az ajanlasokat - hosszas targyalasokat kovet6en - a tagallamok kormanyféi egyliittesen
fogadtak el a 2013-as nyari Eurdpai Tanacs tilésén. Az Eurdpa 2020 Stratégia kozosségi és ehhez
kapcsolddo, am tagallami kormanyzati vallaldsokon nyugvé célszamok, vallalasaival valéjaban a
versenyszféra vallalatiranyitasi gyakorlatdban jol ismert célalapu vezetési rendszereket (mana-
gement by objectives: MbO) masoljak az eur6pai szakpolitikai gyakorlatba, megteremtve ezzel a
tagallamok kozvetlen érintettségét a végrehajtasi folyamatban (ownership). A tagallamoknak
sz6l6 ajanlasok teljesitésérdl a tagdllamoknak a minden év tavaszan leadasra keriil6 Nemzeti
Reformprogramokban (NRP) sziikséges szamot adniuk. Magyarorszag 2012 tavaszan benyujtott
reformprogramja a $zéll Kalmdn Terv 2.0, a végrehajtds felelés koordindtora a Nemzetgazda-
sagi Minisztérium (NGM).

Az \j évtized stratégiaja Kicsit - talan szandékosan - technokratara sikeredett, cimében és felépi-
tésében is tiikkrozi az integralt - horizontdlis - kormanyzas igényét. Egyszerre fogalmaz meg gaz-
dasag-, tarsadalom- és okopolitikai célokat, s mindehhez nagyon konkrét, mérhetd célokat jelol
ki. Kevesebb sz6 esik roluk, de az Eurépa 2020 négy prioritdsra épil, amelyekbdl csak harom
szerepel a stratégia alcimében. Ezek:

* intelligens novekedés,

» fenntarthato fejlédés,

e inkluziv novekedés,

*  és stabil, hatékony gazdasagi kormanyzas.

E célok egyiittesen, bar a magyar forditasokban gyakorta csak a névekedés szoval adjak vissza,
valéjaban a gazdasagi és tarsadalmi fejlédés (Rondo, 1994) fogalmanak felelnek meg. Azaz a
puszta novekedéssel szemben olyan visszafordithatatlan folyamatokat jelentenek, amelyek soran
a fejlédés egy kovetkezd allapotaba juthatnak el az orszagok. A Lisszaboni Stratégia talsdgosan
komplex és szertedgazé rendszerének hibaibdl tanulva, az Eurépa 2020 stratégia jelentds evolu-
ci6s 1épésnek tekinthetd, amely egyfel6l megfelel az integralt kormanyzas kovetelményeinek,
masfel6l a mérhetdség, értékelhetdség szakpolitikai (policy loop, policy cycle?4) elvarasainak is.
(Ttt kétségkiviil belép a kozosség demokracia deficitje és a Bizottsag, mint a kozosség kvazi kor-
manyanak kozvetlen valaszthatatlansaga.) Valéjaban megfelelne annak a politikai célnak is,

jelenlegi javaslatok elfogadasa esetén. Ekozben a tagallami kormanyoknak javasolt koltségvetés jelenlegi
valtozata mar kozel 60 millidrd euréval csokkent.
# Ld. pl. ://www.edemocracyblog.com/political-blog/makin
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amely mentén a végrehajté hatalom kormanyzati teljesitménye mérhet6 és igy elszamoltathatd
lenne.

Csak a gondolatkisérlet kedvéért érdemes felvetni; hogy az egyes tagallamok kormanyai az Euroé-
pa 2020 tagallamokra bontott céljai mentén sajat orszagukban, a nemzeti valasztasok soran vi-
szont szdmon kérhet6ek lennének.25 Azonban az elkdvetkezd négy-6t évben aligha lesz olyan
tagallami valasztasi kampany, amelyben a belpolitikai szintéren nem csak a kohézids pénzek si-
keres megszerzését (pl. Magyarorszag, Romania, Csehorszag), vagy azok kifizetésének blokkola-
sat (pl. Finnorszag, Németorszag, Nagy-Britannia), de a kdzosen vallalt célok id6aranyos nemzeti
vallalasokhoz kapcsolddé teljesitését is szamon kérik a valasztédpolgarok.

Az Eurépa 2020 Stratégia 6t kiemelt célt fogalmaz meg, (amelyeket a kdrnyezet és az oktatasiigy
tekintetében tovabb bont) amelyeket szamszer(sit, igy garantdlva azok mérhetdségét. A célok
rdadasul egymassal osszefiiggnek, egyes célok elérése masok teljesitése nélkiil reménytelen. A
mérhetéség biztositdsa olyan eredmény, amely nem johetett volna létre a nyitott koordinaciés
modell gyakorldsa nélkiil. Az Eurdpai Foglalkoztatasi Stratégia a kilencvenes években példaul
még kevés szamszertisithet és igy szamon is kérhet6 célt fogalmazott meg. Az ilyen mdédon a
tagallami kormanyokkal is elfogadtatott, s tagallami célokka lebontott vallalasok, teszik lehet6vé
azt, amit eddig a nyitott koordinaciora épiil6 kozosségi szakpolitikakban sok helyen nem lehetett
keresztiil vinni, azaz a megvalositas kovetését, a szakpolitikai kor bezarasat és ennek részeként a
tény alapu szakpolitika (evidence based policy) fejlédését. A stratégia végrehajtasa soran ez vé-
lelmezhet8en azzal fog jarni, hogy a tagallami kormanyok, amelyek a Bizottsag mellett 1ényegé-
ben rendelkeznek a végrehajtashoz sziikséges eszkdzok nagyobbik részével, egyre gyakrabban
kapnak majd az egyes intézkedések végrehajtdsara vonatkozo konkrét kérdéseket, ajanlasokat.
Ezekre a kérdésekre a korabban kialakult gyakorlatok alapjan nem lehet megfelel6 valaszokat
adni, tehat a stratégia rejtett célja a végrehajtas soran a tagallami szakpolitikai elemz6 kapacitas
kiépitése, fejlesztése, megerdsitése.

A stratégia bizottsagi és tagallami végrehajtasa soran tovabbi hét kiemelt kezdeményezést26, vagy
zaszloshajot kiilonboztetnek meg, amelyek a stratégia cimében jelzett harmas célrendszerre (in-
telligens, fenntarthatd, inkluziv Eur6pa) bontanak ala. Az egyes kezdeményezések besorolasa az
egyes prioritasokhoz persze néha vitathat6 (pl. a mozgasban az ifjisag az intelligens prioritas
alatt kapott helyet mikozben jelent6s része foglalkoztataspolitikai intézkedést takar) 4m struktu-
raba rendezése segitheti a megvalositast.

A korabbi gyakorlattal szemben - komolyan véve az els6 Barroso-bizottsag meglatasait - a stra-
tégiaban erdsen korlatoztak a kdvetend6 irdnymutatasok szamat, valamint ezeket is integraltak,
azaz az allam egyes szakpolitikaiban kovetet céljait egyetlen jelentésben 6sszegezték. A 2010
utani kozosségi és igy tagallami foglalkoztataspolitika sziikitett értelemben a 7. iranymutatasra
koncentral??, a foglalkoztataspolitika funkcionalis értelmezése szerint azonban a 7-10. irAnymu-
tatasok vonatkoznak ra, mivel azok végrehajtasat az oktataspolitikak, szocialpolitika, teriiletfej-
lesztési politika metszetében lehet csak sikerrel gyakorolni, ami a horizontalis szakpolitika
(cross-cutting) gyakorlasara, fejlesztésére készteti a tagallamokat.

Valészintisithetd, hogy az igy keletkezett tiz pontos lista tagallami szinti felel§seinek azonosita-
saban, az egyes szakteriileteknek az irdnymutatdsok megvaldsitasdban betoltott szerepe kapcsan
szaktertleti villongasok lesznek, ahogyan a '90-es és 2000-es években hasonl6 térténés volt meg-

% Eurépa 20220 nemzeti részcélok: http://ec.europa.eu/europe2020/pdf/targets hu.pdf

26 A hét kiemelt kezdeményezés magyar nyelvii hlvatalos bemutatasat ld 1tt

2 Integralt Iranymutatas 7.: A munkaerd-piaci részvétel novelése és a strukturalis munkanelkullseg csok-
kentése.
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figyelhet6 az egész életen at tartd tanulasi stratégiak felel6sségi koreinek kijel6lésekor, vagy ami-
lyen kihivast jelent a tarsadalmi befogadas, esetleg az ifjisagpolitika vagy a ,senior politika”
(,ageing”) kormanyzati felel6sének azonositdsa manapsag.

A stratégia harom tovabbi, ugynevezett kiils6 eszkozt (a stratégidhoz képest) is megfogalmaz.
Ezek a kévetkezok:

* egységes piac kiépitése,
* befektetés a novekedésbe,
» valamint kiils6 szakpolitikai eszkozok.

Az egységes piac kialakitasanak tovabbi hangsulyozasa val6jaban nem jelent mast, mint a Rdmai
Szerz6désben megfogalmazott célok kovetését olyan globalis piaci kériilmények kozott, amikor
az eurdpai orszagok gazdasagai teljesitménye, azok mérete visszaszoruléban van. A G20 csopor-
tosuldsban tag olasz, német és francia gazdasagok dnmagukban, tehat nem mint az Eurépai Uni6
részeit értelmezve, ki fognak szorulni e csoportbdl. A valamikori G6-ok és a kés6bbi G7-ek (Ka-
nada 1976-os csatlakozasaval) 1étrejott gazdasagi elitklub eurépai- angolszasz kulturalis megha-
tarozottsdga mara megsziinében van, ahogyan a G20-ak létrehozasaban (1999) is fontos szerepet
jatszott az 1997-98-as - a maihoz alig mérhet6- gazdasagi krizis, amely megmutatta az un. fejlett
vilag pénziigyi rendszerinek sebezhetiségét.

A befektetés a névekedésbe cimszo alatt egyszerre jelenik meg a pénziigyi szabalyozo6 kornyezet
alakitasa, a stabilitas novelésének szandéka valamint a strukturalis és kohézids alapok (ERFA,
ESZA, EGA) felhasznalasanak kérdése, amelyeket az infrastruktira-fejlesztés mellett dsszekap-
csolnak a tobb és szinvonalasabb (azaz nagyobb hozzaadott értéket el6allitd) munkahelyek létre-
jottével, a képességpolitikaval és a vallalkozasfejlesztéssel (ezen belill az eurdpai KKV szektor
eurdpai és vilagpiaci kilépésének tamogatasaval) is.

A kiils6 szakpolitikai eszk6zok kozott a G20 gazdasagi kapcsolatok fejlesztése, a kapcsolatépités a
fejl6do vilaggal (pl. G33) kapnak szerepet és annak attekintése, hogy a bels6 kozosségi politikak
(pl. K+F, CAP- agrarpolitika) hogyan fiizhet6ek fel a kozosség vilaggazdasagban elfoglalt helyze-
tének javitasara.

A kiemelt célok teljesitésének nyomon kovetése - az Eurdpai Szemesz-
ter folyamata?28

A végrehajtas biztositasara és nyomon kovetésére jott 1étre a 2011 6ta alkalmazott (régi) uj me-
chanizmus, az Eurdpai Szemeszter. A hangzatos név mogott valdjaban nem mas hizédik meg,
mint a szakpolitikai értékelési kor éves, vagy esetleg 12-18 honapokra szabott szisztematikus
ismétlédése a kozosség egyes szervei és a tagallamok kozott. A szakpolitikai és egyben politikai
értékel kor 2011-t61 tobb Gjdonsagot is felmutat a LiS-hez képest. Ezek:

* Integraltan jelennek meg benne a célok, s azokat egylittesen is értékelik, azaz puha
kényszer nehezedik a tagallami kormanyzatokra - &m ugyanigy a briisszeli adminiszt-
raciora is, - hogy teljes kormanyzati, stratégia szinten gondolkodjon a korabbi rész-
stratégiak helyett.

» Ez atevékenység lassan kikoveteli, hogy 6sszefiiggésekben (pl. oktataspolitikai és fog-
lalkoztatas, klimapolitika és foglalkoztatas stb.) gondolkodni képes tisztviselGkkel,
szakpolitikusokkal népesiiljenek be a nemzeti és a kozosségi hivatalok is.29

28 http://ec.europa.eu/europe2020/making-it-happen/index hu.htm
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» Az orszagspecifikus ajanlasok intézményének bevezetésével kés6bb - megfeleld poli-
tikai akarat esetén - lehet8ség lesz a tagallamok altal készitett nemzeti tervek és azok
végrehajtasa kozott valos értékelési, visszacsatolasi kapcsolatokat kialakitani, ame-
lyek esetleg dsszekapcsol6dhatnak a strukturalis és kohézids alapok megitélésénél és
szakszer(i felhasznaldsanal. Kérdés, hogy a jelenlegi évtized végére a ,ti Eurdpatok, a
mi pénziink” tipusu tagallami-k6zdsségi politikai mérkézések az integracio mélytilé-
sével finomodhatnak e majd?

Az Eurdpa 2020-ban megfogalmazott kiemelt célokat az Eurostat kdveti nyomon.30 Az 0j stratégia
alapjan értékelt els6 év 2011 volt. A kiemelt célok a 2014-2020-as id6szakban meghatarozzak a
kozo6sségi alapok felhasznalasanak irdnyait, kiillondsen az Eurdpai Szocialis Alap (ESZA) tekinte-
tében és az egyes intézkedések eredményességét az Eurépa 2020 célrendszerében értelmezhetd
és mérhetd indikatorokhoz kotik.

Az Eurdpai Szemeszter szakpolitikai és egyben politikai értékelési kor miikodtetésében a tagal-
lamok, kiilonésen a Nemzeti Reformprogramok (NRP) elkészitéséért és a nem Eurd Zdéna orsza-
gok esetében a konvergencia programokért (SCP) felel6s nemzeti tarcak apparatusai érintettek, a
kozosség szamos intézménye mellett. Az évente ismétl6dé folyamat soran négy kulcsdokumen-
tum, ill. dokumentumcsomag késziil el, ezek az alabbiak;

« AGS: Eves Novekedési Jelentés (Annual Growth Survey)

* CSR: orszagspecifikus ajanlasok (Country-specific Recommendations)
* NRP: Nemzeti Reformprogramok3! (National Reform Program)

» SCP: Konvergencia Programok (Stability and Convergence Program)

A 2013-as Eves Novekedési Jelentés (AGS) mellékleteként a Bizottsag megjelentette a K6zds Fog-
lalkoztatadsi Jelentés (Joint Employment Report - JER) munkavaltozatat. Ez a korabban is 1étezd
dokumentum tehat a gazdasagpolitika és foglalkoztataspolitika szorosabb integracidjat hangsu-
lyozva egyetlen dokumentumcsomag részévé valt. A novekedési jelentés negyedik fejezete a
2012-es év kedvezo6tlen munkanélkiiliségi adatait mutatja be: mintegy kétmillié fével nétt a
munkanélkiiliek szama, elérve a 25 milliét, a munkanélkiiliségi rata 10,6%-ra emelkedett egyre
kevésbé toleralhato tagallami eltérésekkel (5 és 25%-pont kozotti szérassal), valamint egyes tag-
allamokban a fiatalok fele munka nélkiil maradt (AGS 2013, 9. old.). A dokumentum foglalkozta-
taspolitikai fejezete harom intézkedéscsomagot fogalmaz meg:

* munkahely-gazdag kilabalas a valsagbdl,
» afiatalok foglalkoztathatésaganak (employability) fejlesztése,
» ésatarsadalmi befogadas kérdéskorét.

» Az EPSO, Eurépai Személyzeti Hivatal, példaul 2010-t61 ennek érdekében a korabbi lexikalis ismereteket
megkovetel6 versenyvizsgat uj, foként kulcskompetencidk felmérésére alkalmas moédon alakitotta at. 1d:
http://europa.eu/epso/discover/selection proced/selection/index hu.htm

% http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal /page/portal /europe 2020 indicators/headline indicators

3! Magyarorszagon beliil az NRP elnevezése Széll Kalman Terv és SZKT 2.0

http: //www.kormany.hu/download/3/e8/80000/1-

A k%C3%B6vetkez%C5%91 1%C3%A9p%C3%A95%20%28SzKT%2020%29.pdf

Itt jegyzendd meg, hogy hasonlé belpolitikai PR okokkal indokolhatd elnevezésekkel a korabbi kormanyok
is éltek, igaz a torténelmi személyekrdl kevésbé neveztek el hasonld technikai dokumentumcsomagokat.
Elég itt csak az NSRK (Nemzeti Stratégiai Referencia Keret) 2007-2013 kozotti elnevezését felidézniink,
amelyet az MSZP kormany alatt Uj Magyarorszag Fejlesztési Tervnek (UMFT) a FIDESZ kormany alatt,
2010-t8], mar Uj Széchenyi Tervnek (USZT) kereszteltek el mikézben lényegében ugyanarrél a hét éves
referenciakeretrdl van sz6. A belpolitikai keresztel6kon atesett terveknek a még inkabb technikai k6zossé-
gi megnevezése a Multiannual Financial Framework (MFF)

http://ec.europa.eu/budget/mff/index en.cfm
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Az egyes intézkedési csomagokhoz konkrét javaslatok is tarsulnak, amelyek 1ényegében nem
tijak, am koherensek a Bizottsag korabbi javaslataival. igy megjelenik a munkabért terhels jaru-
1ék és addszint kérdése, kiemelt figyelemmel az alacsony keresetliek ad6szintjének csokkentése,
a munkaerdé-piaci programok célzottsaganak javitadsa, a munkaiigyi szervezetek modernizacioja, a
fiatalok onfoglalkoztatdsanak promocidja, vagy az egyablakos munkaligyi-szocialis ligyintézés
kialakitasanak témakoreire.

A 2013-as évre sz616 Kozos Foglalkoztatasi Jelentés (JER) helyzetértékelésében a foglalkoztatasi
szint novekedésének bennragadésat, az eur6pai munkaerdpiac rugalmatlansagat emeli ki, amikor
a 2011 masodik negyedéve és a 2012 masodik negyedéve kozott eltelt id6szakban a 0,2%-pontos
foglalkoztatasi szint csokkentést hangsdlyozza (JER 2013 2. old.). Az egyetlen pozitiv folyamat az
id6sebb munkaerd részvételének novekedése.

Szamos kihivas mellett az egyik aggaszté folyamat a fiatalok hatarozott idejli szerz6déseinek
drasztikus emelkedése, (2011-ben 42.5%; altaldnos 14%) amely egy djszer(i problémara iranyit-
ja ra a figyelmet. Amig korabban altalanosan elfogadott tanacs volt a fiatalok szamara, hogy
,barmely munka jobb, mint a munkanélkiiliség”, hiszen lehet6séget teremt tijabb és jobb mindsé-
gli munkak elnyerésére, ez a tanacs ma egyre kevésbé tiinik igaznak. Helyette a fiatal munkaerd
jelentds része beszorul a rosszul védett és rosszul fizetett hatarozott idejii szerz6déses foglalkoz-
tatasba, amely életiik szamos mas teriiletén is gatolja fejl6désiiket (pl. 6nallé6 otthon vasarla-
sa/bérlése, csaladalapitas stb.). Nem vétetlen, hogy az OECD a korabban felkapott NEET (neither
in employment, education, nor in training) mellett Gjabb fogalmakkal is megkiséreli leirni a val-
sagos munkaerdpiacon helyiiket keresd fiatalok helyzetét. Ez az an. PINE (Poorly Integrated New
Entrants) azaz a gyengén integraloédott 4j belépdk csoportja (Bell-Benes, 2012).32

Az uniés intézmények és szervezetek33 dsszehangolt médon foglalkoznak a Szemeszter végrehaj-
tasanak egyes lépéseivel. Az Osszegzés kedvéért az Eurdpa 2020 mar magyarul is elérhet6 hon-
lapja alapjan ez a munkamegosztas az alabbi.

Az Eurdpai Tandcs stratégiai tervezd, attekintd feladatokkal rendelkezik, feladata a stratégiai
iranyitas és ennek részeként a horizontalis (cross-cutting) szakpolitikai iranymutatas, ide értve a
foglalkoztatas teriiletét is. A Miniszterek Tandcsa (EU Tandcsa), a tagallamok kormanyzati ille-
tékeseibdl 4ll, feladatuk a megvaldsitas nyomon kovetése, s a Nemzeti Reformprogramok kialaki-
tasa, majd végrehajtasa soran a k6zos célok elérése érdekében vallalhato és végrehajtand6 tagal-
lami szakpolitikai 1épések kialakitadsa. Az Eurdpai Bizottsdg, kissé santité hasonlattal az EU kor-
manya, az Eurostat adataira tAmaszkodva koveti a végrehajtast, majd éves novekedési jelentést
tesz kozzé (AGS), amelynek melléklete a foglalkoztatasi jelentés (JER). A kozos értékelést
orszagspecifikus ajanlasok (CSR) megfogalmazasa koveti, amelyek konkrét feladatokat jeldlnek ki
a tagallamok szamara a stratégia rajuk eso részének végrehajtasaban. Azonban az AGD-t, a JER-t
és a CSR-t is végso6 soron a Tanacsnak kell jéovahagynia.

Az Eurédpai Parlament szerepe az elmult években folyamatosan novekszik, tekintettel arra, hogy
az EU ezidaig egyetlen kozvetleniil valasztott, igy a modern demokracia jatékszabalyai szerint
demokréacia-deficittel nem birdlhat6 testiiletérdl van szd, amelyben a kozvetlen partpolitikai ér-
dekek is megjelennek. E szerepkészlet novekedése a folyamat transzparencidjat és remélhetdleg
hitelességét is sokban javitja. A Parlament allasfoglalast tehet k6zzé az Eur6opa 2020 végrehajta-
sardl, valamint - tekintettel a kozvetlen médon valasztott politikusokra - a tagallamok nemzeti
parlamentjeinek mobilizalasat is elérheti. T6bb tekintetben mas szervekkel egyiittes jogalkotasi
jogositvanyokkal rendelkezik. Végezetiil két bizottsag az Eurdpai Gazdasdgi és Szocidlis Bizott-

%2 http: / /www.ccdf.ca/ccdf/wp-content/uploads/2012 /05 /Report-and-Inventory-on-Canadian-PINEs.pdf

% Ld. magyarul itt: http://ec.europa.eu/europe2020/who-does-what/eu-institutions/index hu.htm
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sdg (EGSZB) valamint a Régids Bizottsdga (RB) is targyalja a stratégia végrehajtasat, amig az
EGSZB szerepe a szocidlis partnerek és a civil szerepl6k bevonasa, azaz a tripartizmus gyakorlasa,
addig a RB a helyi és regionalis hangokat emeli be a k6zosségi politikaba.

Az Eurédpai Beruhdzdsi Bank és az Eurdépai Beruhdzdsi Alap szerepe az ij, a megvaldsitast 6sz-
tonzd pénzigyi eszkozok kialakitasaban van. Az egyes szerepl6k tevékenységét és annak idébeli

litemezését az 1. tablazat mutatja be.

1. TABLAZAT: EUROPAI SZEMESZTER: KI, MIT ES MIKOR CSINAL?

Januar Februar Marcius Aprilis Majus Jinius
Eves nove- Aianldsok a Egész évben:
.| kedési NRP-kés | )% A tagallamok
Eurdpai . . tagallamoknak | ~., "2,
R . jelentés CSP-k . ajanlasokhoz
Bizottsag IRy az NRP-k ésa L ‘s
(AGS) értékelése - valé igazodasa-
. SCP-k alapjan
bemutatasa nak peer-
, review-ja, le-
Az Eurépai A tlilgal,l?,mok- hetséges intéz-
Uni6 Tana: Az AGS PR kedések mérle-
fio 1ana- vitaja ?’an ?‘f." . gelése (Tulzott
csa ordn’]a 15 €10~ 1 deficit eljaras,
gadasa Tulzott egyen-
Eurépai Az AGS stlyhiany elja-
Parlament vitaja ras)
Osszel:
Az EU tagal- Atagallamok- | A kormanyok
Eurépai lamok re- n.a,k s,z()l(') nemzeti gyakor-
Tanacs form- ajanlasok latuknak megfe-
prioritasainak vitdja ésjOva- | lelgen benyuijt-
jovahagyasa hagyasa jak vitara a
, koltségvetés-
NRP-k és terveiket a
Tagallamok SCP-k elkal- nemzeti parla-
dése a Bi- menteknek
zottsagnak

(Forras: EB (2011) Employment Policy 12 old.)
Orszagspecifikus ajanlasok, Magyarorszag3+

Az Eurdpa 2020 Stratégia egyik djszeriiségét a konkrét orszagspecifikus ajanldsok rendszerének
megujitasa adja, ami tobbféle valtozassal jar minden résztvevd, igy a tagallami apparatusok sza-
mara is. Egyfeldl a stratégia célrendszere lebontasra keriilt az egyes tagallamokra (ld. fentebb) -
amely a foglalkoztatdspolitika tertiletén immaron masfél évtizedes csatdrozasok eredménye -,
masfeldl talan most el6szor olyan integraciot felmutatni képes rendszer jott 1étre, amely nem
hagyja majd az egyes szerepl6ket formalis, semmitmondd, valaszadassal kilépni a folyamatbol.
Jogos kérdés és egyben veszély is, hogy a 2014-2020-as pénziigyi keret targyalasakor - amely
keret lényegében lefedi az Eur6pa 2020 megvaldsitasat - a tagallami kormanyok és az alkufolya-
mat egyéb szerepl6i milyen mértékben higithatjak fel az elszamoltatast. Bar a nemzeti referencia
keretek (NSRK) tervezésében mar most lathatéak valtozasok, nyitott kérdés, hogy az éves
orszagpsecifikus ajanlasok és a 7+2 évre tervezendd nemzeti stratégidk, majd azok operativ
programjai, intézkedései és végiil konkrét programja, palydzatai hogyan, milyen monitoring-

% http://ec.europa.eu/europe2020/europe-2020-in-your-country/magyarorszag/index en.htm ;

lasd még:
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rendszer mentén lesznek megvaldsitasi folyamatukban 6sszekothet6ek a stratégia elérehalada-
saval?

Az egyes tagallamok az elmult két évben kezdték el tanulni az orszagspecifikus ajanlasok miifaja-
nak kiemelt stulyat. A 2014-2020-as koltségvetési id6szakban ezeknek az ajanldsoknak az uniés
tdmogatasok tagallami felhasznaldsaban és szakmai monitorozasdban mar nem csak ajanlas, ha-
nem konkrét a végrehajtast szamon kérd sulyuk lesz. Ez egyben azt is jelenti, hogy a megfogalma-
zott ajanlasokra tagallami valaszokat sziikséges adni, végsé soron at kell irni, alakitani a Nemzeti
Reformprogramok egyes részeit. Az Europa 2020 Stratégia megval6sitdsaban az orszagspecifikus
ajanlasok (CSR) szerepe tulajdonképpen nem tobb mint egy transzparens, a tagallamok és a ko-
z0sség szervei kozott zajlé alkufolyamat kialakitasa.

Osszegzés

szerepldje nehéz terhet vett a vallara. Ahogyan mar az Eurépa 2020 Stratégia koriili vitak, majd a
stratégia indoklasa 2-3 évvel ezel6tt bemutatta, az Eurdpai Uniot alkotd dllamoknak nincsen még
egy elvesztegethet$ évtizede. A sokszor és sok helyen hangsulyozott kihivasok, demografia, egy-
séges piac, egységese(bb) és jo(bb) kormanyzas iranti igények olyan helyzetet eredményeztek,
amelyben a 2010-es és legkés6bb a 2020-as évtizedekben eredményre kell vinni a tervezett re-
formokat. A Lisszaboni Stratégia 6vatos végrehajtasat annak kezdeti éveiben egy kellemesebb
vilaggazdasagi kornyezet tette lehet6vé, amely végrehajtasbol az elmault évtized végére kudarc
szarmazott. Pont akkor szerettek volna a politikusok cselekedni, amikor erre mar, 2008-t6l, sok-
kal kevesebb gazdasagi lehet6ség kinalkozott. S bar egyes allamok szintjén a szakpolitika és poli-
tika talalkozasanak hasonl6 kovetkezményei vannak, (pl. 2012 végén és talan ismétl6do jelleggel
2014 elején Ujra3s- az USA a koltségvetési szakadék - fiscal cliff - tapinthaté kozelségébe jutott)
szupranacionalis szinten az Eurdpai Uni6 az egyetlen olyan szervez6dés, amely irdnyitasaban és
jovokép keresésében hasonlé folyamatoknak lehetiink tanai.3¢

Irodalomjegyzék:
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LEKTORALT TANULMANYOK
PEER-REVIEWED STUDIES

KAROLINY MARTONNE - GALAMBOSNE TISZBERGER MONIKA

A HR SZAKMA NOIESEDESE ES A HR STRATEGIAI INTEGRACIOJANAK
ALAKULASA EUROPABAN
Repedezik vagy torhetetlen az iivegplafon?

Az emberi eréforras menedzsment stratégiai integraciéjanak erdsodésérol, a
HR szervezeti statusznévekedéséroél sz6l6 indokokkal kezdetekben az ameri-
kai, majd az eurdpai HR guruk munkaiban is taldlkozhatunk. A n6k munkaeré-
piaci bearamlasa, bizonyos szakmak feminizalédasa és az adott szakmanak
ehhez kapcsolodo leértékelédése, statuszvesztése szintén régota megfigyelt és
magyarazni kivant tendencia. E munka a HR szakma néiesedése melletti sta-
tuszalakulasat vizsgalja az ellentmondasos tendenciakat magyarazni vagy fel-
oldani szandékozo elméleti kozelitésekre alapozva. Ezek empirikus ellen6rzé-
se két longitudinalis és egy keresztmetszeti vizsgalat eredményeinek bemuta-
tasaval torténik. Az onallé6 kutatasok egyiittes hasznalhatésaganak alapja,
hogy mindharom munka a Cranet-halézat felméréseinek valaszaira épit, ami-
kor az eurdpai tagorszagok és koztiik a kelet-kozép-eurdpai régio gyakorlata-
ra fokuszal.

Bevezetod

A vilag kezdetekben férfiak uralta munkaerépiacan zajlé demografiai valtozasok egyik kozos
sajatossaga a n6k megjelenése és fokozddo térhdditasa. Habar bearamlasuk kezdete és intenzi-
tasanak ereje orszagonként lényeges eltéréseket is mutathat, jelenlétiik a gazdasagilag fejlett
régidikban mara olyan evidencia, melyet a diszkriminaciomentes foglalkoztatasukat elvaro jog-
szabalyok is jeleznek. Ugyanakkor az is jellemz6, hogy a férfiak és a n6k nem egyenléen képvisel-
tetik magukat a kiilonb6z6 statuszi foglalkozasokban. Tobbiranyu valtozasok ereddjeként a nék
altalaban talreprezentaltak a rosszul fizetett, alacsony statuszu, és alulreprezentaltak a jol fize-
tett és magas presztizsl foglalkozasokban (Ehrenberg-Smith, 2003). A foglalkozasi elkiilonitilés
mérdészama — a disszimilaritasi index - pl. az USA-ban e szegregaci6 folyamatos (a husz év alatt
pl. az 1970 évi 68-r6l 53-ra) csokkenését jelzi. A nemek kozotti kereseti rés viszont a 80-as évek
kozepén még a fejlett gazdasagu térségeken belill is jelentds orszagonkénti kiilonbségeket muta-
tott (pl. Svédorszag 0,77; Ausztria 0,74; Németorszag 0,71; USA 0,67; Egyesiilt Kiralysag 0,61)
(Ehrenberg-Smith, 2003. p.448).

Az egyes foglalkozasokhoz tarsulé pozitivumok (igymint magas kereset, j6 munkafeltételek,
magas presztizs, befolyas, statusz, stb.) és a foglalkozasokat betdlt6k nemi aranyvaltozasainak
kapcsolatat magyarazo két legismertebb elméletcsoport a sorbanallasi ill. relativ vonzerd elmé-
let (Reskin - Roos, 1990) és a tarsadalmi kirekesztés-, ill. leértékelés-elmélet (Steinberg, 2001).
A két tényezd kozotti kapcsolatot mindkét - erésen a nemekhez két6doé kulturalis hiedelmeken
alapuld - kozelités az alkalmazas el6tti, vagy az utani (allokacios, ill. értékelési) diszkriminacids
magatartassal magyarazza, mikozben elismeri, de nem vizsgalja egy-egy szakma valasztasanak
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sajatos egyéni, vagy nemi képességekre (férfiakhoz, vagy n6khoz ill6), életszitudciora (anyaba-
rat), vagy mas preferenciara alapozé indokait.

Ez a cikk az el6z6ekben vazolt tendencidknak a HR szakmaban megragadhat6, az ezredfordulé
évtizedeinek Eurépajaban érvényesiild sajatossagait vizsgalja, azt is keresve, hogy e valtozasok a
n6éi HR munkatarsak szamara karrierperspektivaként attorhetd vagy szilard iivegplafont igér-
nek-e. Teszi ezt el6szo6r két longitudinalis elemzést alkalmazé tanulmany feltevéseinek és ered-
ményeinek bemutatasaval, majd pedig egy négy régidt vizsgalo, keresztmetszeti elemzéssel,
melynek fokuszdban a kozép-kelet-eurdpai, volt szocialista orszagok - benne Magyarorszag -
sajatossagainak megallapitasa all.

A tanulmanyok eredményeinek 6sszehasonlithatosagat a mogotte allg, azonos felmérési mod-
szertannal gy(ijtott adatbazis biztositja, ami a Cranet-halézat®’ produktuma. Ez az 1989-ben ala-
pitott hal6zat immaron t6bb mint hisz éve gylijt és elemez adatokat a szaz fénél tobb alkalma-
zottat foglalkoztatd szervezetek emberi er6forras menedzselési gyakorlatardl, eleinte Eurdpa,
majd kés6bb a vildg mas kontinenseinek orszagaibdl is. A mara mintegy 50 orszagot képviseld
kutatdi kozosség rendszeresen végez olyan dsszehasonlitd vizsgalatokra alkalmas felméréseket,
melyek térbeli és idébeli killonb6zéségek megallapitdsanak alapjai lehetnek, hiszen az adatok
forrasa olyan standardizalt kérd6iv, ami a hdsz év alatt csak kisebb modositasokon esett at. E
kérdéiv alapcéljai:

» annak vizsgalata, hogy a résztvevé orszagok HR gyakorlatainak alakuldsa valéban a
konvergencia iranyaba valtozik-e, és

» annak megallapitasa, hogy a személyzeti gyakorlat és politika terén megvaldsul6 val-
tozasok valoban az emberi eréforrasok menedzselésének stratégiai kozelitése felé
tartanak-e (Brewster et al., 1996).

Az eleinte siiriibben, kés6ébb 4-5 évenként végzett felmérések sokdig postai, mara inkabb online
zajlé megkérdezéseinek célzottjai a szervezetek HR vezetdi, illetve HR felel6sei.

A HR részleg és a HR vezetd profiljanak valtozasai Eurépaban

Az e cikkben els6ként attekintend6 tanulmany kiindulépontja, hogy az ezredfordulé koriili évti-
zedek Eurdpdjanak politikai, tarsadalmi, gazdasagi viszonyaiban, a vilaggazdasagi kornyezetben
sok, lényeges valtozas kovetkezett be. A szerz6k (Lazarova et el,, 2013) célja empirikus bizonyi-
tékok feltarasa annak szemléltetésére, hogy ezek a makro- majd szervezeti szint{i atalakulasok
milyen iranyt és mértéki valtozasokat generaltak a HR részlegek szerepének alakulasaban és a
HR részleg és munkatarsainak, féként pedig vezet6jének jellemzsiben.

A HR részleg stratégiai jelentdsége

A HR részleg szerepének alakulasat megragadé indikatorok azonositasahoz a szakirodalom jeles
szerz6i (pl. Schuler-Jackson, 2007; Ulrich et al., 2009) és a gyakorl6 szakemberek altal egyarant
hangoztatott, jol ismert megdallapitadsok szolgalnak alapul. Ezek kozé tartozik példaul, hogy a HR
részleg hosszu tavu orientacidja révén (is) biztositja a szervezeti- és a HR-célok illeszkedését, a
HR vezetd a csuicsvezetés tagjaként részt vesz az lizleti stratégiakészités teljes folyamataban, és
hogy az iizleti- és HR tligyek integraci6ja kovetkeztében a szervezeti teljesitmény javulasa varha-
to.

" www.cranet.org, melynek Magyarorszag képviseljeként a PTE KTK tiz éve tagja.
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A stratégiai aktivitasok térnyerése mellett, tobb teriileten feltételeztek, jeleztek valtozasokat,
olyanokat, mint pl. az adminisztrativ HR-tevékenységek kiszervezése, és/vagy elektronizalasa, a
vonalbeli vezet6k HR aktivitdsainak béviilése, az altalanos koltségek csokkentésére iranyulo, a
HR részlegek ,lean”-esedését is varé gazdasagi nyomas fokozédasa (Brewster et al., 2006). Arra
a feltevésre alapozva pedig, hogy a hatékony HR a szervezetek profitabilitdsat és mas sikerté-
nyez0it is képes javitani, a szakirék (pl. Gomez-Mejia et al., 2004) a HR részlegek szervezeti sze-
repének valtozasat, befolydsanak novekedését, stratégiai jelentéségének fokozodasat vartak.

E fejleményekre alapozva - a HR stratégiai jelentdségének alakuldsat megitélend6 - e tanulmany
ot indikatort vizsgal azt keresve, hogy azokban milyen tényleges valtozasok kovetkeztek be 15
nyok és tertletek: (1) csokken a HR részlegek relativ mérete; (2) névekszik a vonalbeli vezet6k-
hoz delegalt HR felel6sségek kore; (3) fokozodik a stratégiai szandékok formalis, irdsos megjele-
nitése; (4) n6 a szervezetek cstcsvezetdi korébe tartozé HR vezetdk aranya, (5) fokozdédik a HR
stratégiai integracioja.

A HR szakma és a HR vezetd profilja

A HR részleg stratégiai jelentdséglivé valasanak sokak (pl. Truss et al., 2002) szerint fontos felté-
tele a HR vezetd megfelel6 kompetenciaprofilja, amiben az iizleti tapasztalat és orientacio kriti-
kus elem. A HR-esek és a HR vezet6k korében tapasztalhaté nemi aranyvaltozas kapcsan a vizs-
galat készit6i - pl. a néhany orszagban (pl. Norvégiaban, vagy Ausztralidban) ezt erdsit6 kvotak
alkalmazasa miatt is — Eurépaban a n6i HR vezetdk részaranyanak novekedését feltételezték.

A fenti érvek alapjan e vizsgalat tervez6i a HR-es szakemberek profiljanak kulcselemeiben a
kovetkez6 irdnyu valtozasokat tesztelték: (6) fokozdédik a HR vezet6knek a HR funkcion beliilrol
toborzottak korébdl torténd kinevezése; (7) a HR vezet6k kozott novekszik az akkreditalt fels6-
foku képzésben szerzett, féképpen iizleti vagy kozgazdasagi diplomaval rendelkez6k ardnya; és
(8) csokken a férfi HR vezet6k részaranya.

A vizsgalati eredmények 6sszegz6 megallapitasai

Az elemzés egy viszonylag hosszui, masfél évtizedes id6tavot atfogdan, a Cranet adatbazisara
tdmaszkodva, annak négy koztes id6pontban végzett felmérési trend-adatai alapjan tortént.

A vizsgalati eredmények tényezénkénti bemutatasa utan, 6sszegzésként a szerzék egyrészt meg-
allapitottak, hogy a HR részleg konfigurdcidja kapcsdn hasznalt indikatoraik 15 év soran beko-
vetkezett modosuldsai a vizsgalt 6 régidban (lasd 1. és 2. 4brdn) nem mutattak konzisztens és
vilagos trendeket, hiszen a vizsgalt 6tbdl csupdn két teriileten volt viszonylag egyértelmiien
megragadhaté és a vdrt irdnyba mutaté a vdltozds. Ezek a formalizaltsag erésodése, azaz az
frott HR stratégia terjedése, valamint a cégek felsé vezetésében egyre nagyobb ardnyban helyet
kapo6 HR vezetdk (lasd 1. abra).
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1. ABRA: A CSUCSVEZETESBEN REPREZENTALT HR VEZETOK ARANYA AZ EUROPAI REGIOKBAN
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Forras: Lazarova - Mayrhofer - Brewster (2013) p. 23. alapjan

A HR szakma és a HR vezetd profilja tekintetében a vizsgalt harom teriilet koziil csupdn egy, a
HR vezet6k néiesedésének paramétere jelzett egyértelmii, névekvé trendet (1asd 2. dbra).

2. ABRA: A NOI HR VEZETOK ARANYA AZ EUROPAI REGIOKBAN (%)
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s sz

hangoztatott valtozasok ellenére az attekintett 15 év alatt, Eurdpa vizsgdlt régioiban, a HR
részlegek konfigurdciéjaban és a részleget vezetdé személy jellemzdiben végbement valtozad-
sok nem jelentések. Emellett pedig a tények és a hozzajuk kapcsolddo elméleti és gyakorlati
tapasztalatok alapjan ramutattak az eurdépai HR vezet6k feminizalddasa és a HR részleg stratégia
szerepkorbdviilése kozott fesziild és feloldasra varo ellentmondasra is.
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A HR szakma feminizacidja és a HR részleg statuszanak alakulasa
Nyugat-Eurépaban

E masodik alfejezetben bemutatandd tanulmany szerzoi kifejezetten az el6z6 vizsgalat egyik
azonositott, de fel nem oldott ellentmondasat vette gorcsé ala, ugyanis a HR szakma néiesedése
és a HR statuszdnak alakuldsa kozétti kapcsolatok elméleti hatterének feltarasat és megalla-
pitasainak empirikus igazolasat tiizte ki célul. Ez az elemzés 11 olyan nyugat-eurdpai Cranet-
halézati orszag adataira épit, amelyek az évtizedes id6tavot atfogd mindkét - a 1995-6s és a
2004/5-6s - felmérési forduldjaban részt vettek. A kérdéivkitolté6k kozil csak azok valaszait
hasznaltak, melyeket HR vezet6k/igazgatok toltottek ki, igy a teljes minta-elemszam 1995-ben
3491, 2004 /5-ben 2913 volt.

A ndiesed6 HR szakma és a HR befolyasnévekedés ellentmondasai

A téma szakirodalmanak attekintése alapjan el6szor ramutattak, hogy a kiillénb6z6 orszagokbdl
szarmazd, és tobbféle szakmahoz, foglalkozashoz kapcsol6dé gyakorlati tapasztalatok, felmérési
eredmények szerint a feminizaci6 (azaz egy-egy szakmaban a n6k ardnyanak jelentés novekedé-
se) az adott foglalkozas, szakma, leértékel6dését, statuszcsokkenését eredményezi. E negativ
statuszhatds - amit az empirikus vizsgalatok tobbnyire a férfiak és a nék kérében egyarant be-
kovetkez6 relativ keresetcsokkenéssel ragadnak meg (Perales, 2010) - érvényestilését mutattak
ki pl. az egyetemi oktaték (Lomperis, 1990) vagy az irodai alkalmazottak (Roberts-Coutts, 1992)
korében.

Ahogy azt a szerz6k megallapitjak, a HR szakma mintegy szaz éves torténetében a nék részara-
nya sosem volt alacsony, am a pozici6 szerepvaltozasaihoz kapcsolédoan a néi-férfi HR-es arany
fluktualt. A Roos-Manley (1996) szerz6parosra hivatkozva pedig azt is allitjak, hogy a statusz-
csokkenés és a n6i részarany-novekedés, illetve ennek forditottja egészen az 1980-as évek végé-
ig egymassal szoros 0sszefliggést mutatva alakult.

A tanulmany elemzéseihez a sorbanallasi elmélet (Reskin - Roos, 1990) illetve a leértékel6dési
elmélet, a tarsadalmi kirekesztés elv (Reskin, 1993) kozelitéseit veszik alapul. Ezek a foglalkoza-
sok statuszvesztése és a feminizacié kozotti kapcsolatok 1étét egyforman valljak, 4m annak ala-
kulasat ellenkez6 iranytian magyarazzak. Mig az els6 azt allitja, hogy egy foglalkozas statuszvesz-
tésébdl kovetkezik a nék részaranyanak novekedése, addig a masodik szerint a feminizaci6 ko-
vetkezménye lesz a statuszvesztés. Az utobbi szerint tehat a nék HR szakmdba érkezése és fo-
kozddo térhoditdsa a HR részlegek tekintély- és befolydsvesztését vetiti eldre.

Ugyanakkor a HR szakirodalom (Beer et al., 1984, Ulrich et al.,, 2009 és még sokan masok) a
funkciénak a XX. szazad utols6 évtizedeitdl - a szervezeti teljesitményt befolyasold ereje okan is
- stratégiai jelentGséget tulajdonit és képvisel6inek, a HR-eseknek, a HR vezetéknek stratégiai
integrdciot, befolydsnévekedést igér (pl. Brewster-Larsen, 1992).

A két elméleti kozelités altal a fentiekben vazolt valtozasi tendencidk a feminizacié er6sodése
esetén egymassal ellentétes iranyt jeleznek - ennek feloldhat6sagat keresik a szerzdk, el6szor a
két, egymassal kapcsolatban allénak tételezett tényez6 eurdpai allapotat és valtozasi iranyat
azonositva.

Vizsgalati eredmények a HR (nyugat)-eurépai feminizalédasardl

A szakma néiesedésének igazolasdhoz a HR alkalmazottak és a HR vezet6k korében foglalkozta-
tott n6k részarany-alakulasat tanulmanyoztak.
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A HR szakma feminizacidja kapcsan a szerz6k megallapitottak, hogy az a vizsgalat 10 éve alatt
tovabb folytatédott, hiszen a néi HR-esek ardnydnak dtlaga a mintaban szereplé 11 orszag
koziil csupan egyben (Dania) nem nétt. Az alkalmazott T-teszt a novekedést nyolc orszagban és
a teljes mintaban is szignifikdnsnak mutatta. Mindezek hatasara az évezred elején a nyugat-
eurdpai HR részlegek munkatdrsainak mar majdnem 34-e né és csak Y-e férfi.

Hogy a n6i HR-esek magas aranya mellett a HR-es vezet8i posztokon is néi dominancia uralko-
dott volna, mar nem A&llithatd, hiszen a vizsgalati id6szak kezdetén csak a szervezetek alig
Y4-ében volt n6i HR vezetd. Bar a Pearson-féle Khi-négyzet (y¥2) proba részaranyuk novekedését
8 orszagban erdsen (p<0,001) szignifikdAnsnak mutatta, &m &tlagos részaranyuk az uj évezred
elején igy is alig haladta meg a 40%-ot. A ndi HR vezet6k pedig csupan egyetlen orszag - az
Egyesiilt Kiralysag - mintabeli szervezeteinél vették at a vezetd szerepet (58,9%) férfi kollégaik-
tol. Ugyanakkor pl. Németorszagban a n6i HR vezet6k aranya tébb mint megharomszorozddott,
de az 1995-ben legalacsonyabb 6,2%-r6]1 2005-re igy is csupan 21,4%-ra nétt (lasd 3. dbra). Az
évezred eleji Nyugat-Eurépdban, a HR vezeték tobbsége tehdt a nék erds részardny-
névekedése ellenére még férfi volt.

3. ABRA: A NOI HR VEZETOK RESZARANYANAK ALAKULASA 11 NYUGAT-EUROPAI ORSZAGBAN (%)
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Forras: Reichel - Brandl- Mayrhofer (2013) p. 43. alapjan sajat szerkesztés

A fenti két eredmény alapjan a szerzok a feltételezett kapcsolatban all6 tényezo6k egyikének val-
tozasat, a HR részlegek fokozddo6 ndiesedésének hipotézisét bizonyitottnak fogadtak el.

=7z

befolyas-novekedésérol

A HR részleg statuszdnak alakuldsat leiré e tanulmanyban vizsgalt fiigg6 valtozé a HR vezetd
stratégiai integraltsaga, ami itt a HR vezetd szervezeti helyét illet6en a csticsvezetésbe tartozasat
(igen=1, nem=0) és a szervezeti stratégiaformalasi folyamatban vald részvételének mértékét (a
kezdetektdl=3, .., egyaltalan nem=0) veszi figyelembe. A HR statuszanak alakuldsat pedig egy-
részt az erdsen integralt HR vezet6k részaranyanak, masrészt a HR vezet6k atlagos stratégiai
integraciojanak valtozasat vizsgalva elemezi, egylittesen és nemek szerinti bontasban is.

A kétféle mérés hasonld eredményeket mutatott, ami szerint tiz év tavlatdban nemcsak az eré-
sen integrdlt HR vezeték részardnya, hanem integrdciojuk dtlagos mértéke is emelkedett. A
részarany-novekedés a 11-bél kettd kivételével orszagonként is megvaldsult, harom orszagban
(Hollandidban, Francia- és Svédorszagban) szignifikansnak (p<0,01) is bizonyult. Emellett azon-
ban szignifikans csokkenést is tapasztaltak, két orszagban: az Egyesiilt Kiralysdgban és Finnor-
szagban. A stratégiai integracid atlagos szintje hdrom orszag kivételével nétt, 6t orszagban szig-
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nifikdnsan. Szignifikans (p= - 0,11) csokkenés e tekintetben csupan egy orszagban, az Egyesiilt
Kiralysagban tortént. Ugyanakkor a magasabb integrdciét eléré HR vezetdk kérében még a
2004/5-6s adatok szerint is (Finnorszag és Olaszorszag kivételével) szinte minden orszagban
magasabb a férfiak, mint a n6k ardnya (1asd 4. abra).

4. ABRA: AZ EROSEN INTEGRALT NOI ES FERFI HR VEZETOK ARANYA 1995 ES 2004/5 (%)
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A feminizacié és statusznovekedés ellentmondasainak felol(d6)dasa a HR teriiletén

A tanulmanyban mért stratégiai integracié a legtobb vizsgalt orszagban erdsodott, igy annak
ellenére, hogy mind a szakma, mind a vezet6i poziciok er6sen ndiesedtek, a HR vezetdk statusz-
novekedését tapasztaltak. A mas szakmakban tapasztalt feminizacioval egyttt jard statuszcsok-
kenést az elemzés csupan két orszagban - az Egyesiilt Kiralysagban és Finnorszagban - azonosi-
tott. Mindezek dsszefoglalo értékelésekor a szerzok azt allapitottak meg, hogy bar a HR pozici-
6kban és a vezetdi posztokon Nyugat-Eurépdaban egyre tébb né taldlhaté, a HR szakma és a
HR vezetdk stdtusza - a sorbanallasi elméletre és tarsadalmi kirekesztés mechanizmusara ala-
poz6 hipotézisiikkel ellentétben - a vizsgalt id6szakban nem csékkent.

A szerzdk a tovabbra is ellentmondasos elméleti kiindulépontok és vizsgalati eredmények alap-
jan azok értelmezésére és feloldasara tobb utat is megjeloltek. Ezek kozé tartozott, hogy:

A feminizdloédads - itt kifejezetten a HR szakma ndiesedése - vizsgdlatakor érdemes
a hierarchikus kiilonbségekre is tekintettel lenni, hiszen a beosztotti poziciok
(el)nbiesedése nem feltétlentl jar egyiitt hasonld nemi aranyokkal a szakma vezet6i
pozicidiban.

A nemek kézotti statuszkiilonbség a (nyugat-eurdépai38) HR vezetéknél a nék hat-
rdnydt mutatja, ami itt is a mas szakmakban talalt hatalmi-, befolyas-, és bérkiilonb-
ségek nemekhez k6tddo jellegét erdsiti.

Az, hogy az elemzett (nyugat-eurdpai3?) orszagok tobbségében nem volt kimutatha-
t6 az (el)nbiesedés vart negativ hatasa, egyrészt megkérddjelezi a kiinduldsul
haszndlt elméletek magyardzéerejét, ill. annak univerzdlisan hato és negativ
irdnyat.

A kapott eredmények arnyaltabb értelmezéséhez ezért a feminizdcio pozitiv hatad-
sdt var6 és magyarazd elméleti kozelités - a demogrdfiai alapi csoporthatalom

% Besztras télem - KM-né
% Besztras télem - KM-né
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(Pfeffer - Davis-Blake, 1987) - tesztelését javasoljak. E szerint ugyanis a csoport ha-
talma tagjainak szamossagabol is kovetkezik, azaz a HR-esek ndi részaranyanak fo-
kozddasa eredményeként er6sédhet nyomasgyakorlé hatasuk, névekedhet befolya-
suk. Eredményeiket a vizsgalt orszagok tobbségénél e kozelitéssel 6sszhangban all6-
nak itélték.

* A feminizacié két orszdgban negativ statuszhatast mutaté eredménye értelmezésé-
hez az intézményesiilés (Pfeffer - Davis-Blake, 1987) megkozelitését talaljak magya-
razderejlinek, ami a statuszkiilonbséget a szakmak elnéiesedettségi fokahoz koti.
Eszerint egy adott szakma, vagy munkaposzt akkor értékelédik le és veszit korabbi
statuszabol, amikor az ott dolgozo6 nék egy kiiszébértéket meghalad6 aranya miatt az
mar ,,néi munka” cimkét kap. Az Egyesiilt Kirdlysagban és Finnorszagban észlelt HR
statuszcsokkenés mogott a n6i HR-esek aranya a 80% koriili, a néi HR vezetdkeé pedig
a 44-59% kozé helyezné ezt a kliszobértéket.

* A HR stratégiai integrdcid, mint a témakor alapvet6 elméleti konstrukcidja és annak
megfelel6 operacionalizdldsa szintén pontositdsra, tovabbfejlesztésre vadr.

* Az azonos jelenségek kiilonb6zd orszagok adataira épit6 vizsgalata rairanyitja a fi-
gyelmet mind az univerzalisan m{ik6d6 mechanizmusok, mind pedig a kontextudlis
tényez6k hasznositdsdnak fontossagara és a tovabbi empirikus vizsgdlatok sziik-
ségességére.

A HR integraltsag és a gender-aspektusok alakulasa a vilag négy
régidjaban

Tanulmanyunk e harmadik fejezete az el6z6 vizsgalatok f6bb tanulsagaira és megallapitasaira
alapozva olyan teriileteket vizsgal tovabb, amelyet az els6 longitudinalis elemzés a HR empiri-
kusan is igazolt vdltozdsainak terepeként azonositott. A fokuszba igy itt is a HR befolyds ala-
kuldsa és annak gender-aspektusai kerlilnek, amint ezt a masodik tanulmanyban is lathattuk.
A kovetkezd alfejezet a keresztmetszeti elemzések eredményeinek attekintése el6tt az egyik
vizsgalati paraméter mddositadsat eredményez indokokat mutatja be.

Az ujragondolt vizsgalati paraméter: a HR integraltsag

A HR szakma képviselSinek szervezeten beliili statusza e cikk vizsgalatainak egyik kulcseleme
ugyan, am annak tartalma és megragadhatdsaga az el6z6ekben bemutatott eredmények fényé-
ben bizonytalan. Ezt tamasztja ala, hogy a HR stratégiai integraciojat a fenti két tanulmany szer-
z06i egymastol némileg eltérd indikatorokkal vizsgaltak, viszont egybehangz6an hangsulyoztak,
hogy mind az elméleti konstrukcid, mind annak operacionalizaldsa pontositasra, tovabbfejlesz-
tésre var. E véleményt er6siti, hogy az eddigi kozelitések alapjan alig csokkent a két vizsgalt val-
tozasi tendencia kozotti kapcsolatot magyarazoé, kiindulasként hasznalt elmélet el6rejelzései és
az empirikus jellemz6k tényei kozott fesziilé ellentmondéas. Eddig nem kaptunk vdalaszt arra a
kérdésre, hogy empirikus vizsgalat visszaigazolja, vagy megcafolja a HR-es tivegplafon 1étét, re-
pedezd, vagy keményedé jellegét. Mindezek miatt a HR statuszat, befolydsat vizsgalandé a HR
funkci6 és szervezet sajatossagait is figyelembe vevé HR integraltsag paraméter létrehozasaval
kezdjiik.

A HR részleg, ill. vezet6jének stratégiai integraciojat vizsgalé kutatasok - amikor a szervezeti
egység hatalmi pozicidjat, szervezeti statuszat, befolyasat kivanjak megragadni -, vizsgalatuk
paramétereit altalaban a szervezeten beliili hatalmi viszonyok szervezetszociolégidban szokaso-
san haszndlt elemeire épitik. Ezek f6 indikatorai koziil tobbnyire a szervezeti egység méretét
(1étszam, relativ mérete); a hierarchidban elfoglalt helyét (mint formalis, strukturalis jellemz6t);

MUNKAUGYI SZEMLE 2014 /2. SZAM 37



A HR SZAKMA NOIESEDESE...

és az lzleti dontési folyamatokba val6 bevontsagat (mint informalis, folyamatjellemz6t) vizsgal-
jak.

Ezek, a szervezeti egységek vizsgalatakor szokasosan hasznalt indikatorok azonban eltekintenek
a HR funkci6 sajatos jellegét6l, nevezetesen attdl, hogy az, a professzionalizal6das és 6nallé pozi-
cio, vagy szervezeti egység létesitése esetén sem valik a funkcié gyakorlasanak kizarélagos, cent-
ralizalt helyévé. A HR ugyanis olyan, legalabb kétszereplds felel6sségteriilet, ahol mind a tevé-
kenységek, mind a dontések a HR-esek és a szaktertileti/lizleti egység vezet6k kozotti munka-
megosztasban zajlanak (Brand, et al., 2013). Masként fogalmazva mdra altalanosan elfogadott az
a vélemény, miszerint a szervezeteken beliill a HR-munka nem rendelhetd egyetlen szerepld,
vagy szervezeti egység hataskorébe (Tsui - Milkovich, 1987). A HR kulcsfunkciéiban hozott don-
tések jo része is az érintett felek — a HR-esek és a vezet8k - kozos részvételével, kélcsonos kon-
zultacidjuk alapjan sziiletnek. Rdadasul az igy meghozott dontések és a szervezeti teljesitmény-
faktorok kozotti pozitiv kapcsolat is megragadhaté (Karoliny et al.,, 2013).

A fenti indokok alapjan ugy véljiik, hogy a HR integraltsaggal kifejezett statuszat, hatalmi pozici-
ojat, a HR részleg, illetve a HR vezet6 kétirdnyi — a HR lizleti dontéshozasban, és az tizleti igé-
nyek HR-dontéshozasban val6 - integrdcidjaval érdemes kozeliteni. A HR vezetGje valodi stra-
tégiai szerepet ugy tud betdlteni, ha az iizleti igényeket képes a HR-dontéshozatalok soran is
figyelembe venni és érvényesiteni. Ezt viszont sem szeparaltsaga (a HR részleg egyediili HR don-
téshozatala) sem pedig a HR-dontésekbdl valé kirekesztettsége (a vezetdk altal egyediil megho-
zott HR dontések) esetén nem tudja teljesiteni.

Az el6z6ekbdl kovetkezben e vizsgdlat kiindulé hipotézise az, hogy a stratégiai integrdltsdg
vizsgdlati paraméterének HR-sajdtossdgot is tartalmazé ijradefinidldsa segiti a
feminizdcié és a stdatusz-alakulds kozott a HR teriiletén fesziil6 ellentmondads felolddsdt.

A vizsgalati minta és paraméterei

Tanulmanyunk e fejezete tehat a legutobbi (2008/10) Cranet-felmérési fordulé kérdsivének
egyes valaszait vizsgalja, a vilag foldrajzi régidi és jellegzetes menedzsment kultirai (Reichel et
al. 2012) kombinalasaval létrehozott négy régio jellemzd6inek 6sszehasonlitd elemzésével. A
mintaban itt is csak a HR vezet6k altal kitoltott kérddivek szerepelnek, a teljes elemszam igy
2580. Az egyes régiokba sorolt Cranet-tagorszagok a kovetkezok:

* KKE = Kozép-Kelet-Eurépa 9 volt szocialista orszaga (Bulgaria, Cseh Koztarsasag,
Esztorszag, Litvania, Magyarorszag, Oroszorszag, Szerbia, Szlovakia, és Szlovénia),

* EU nemKKE = tovabbi 15 eurdpai - ill. a féldrajzi Eurépahoz kozeli - orszag (Auszt-
ria, Belgium, Ciprus, Dania, Egyesiilt Kiralysag, Eszak-Ciprus, Finn-, Francia- és Go-
rogorszag, Izland, Izrael, Németorszag, Norvégia, Svajc, Svédorszag)

* nemEU angolszdsz = 3 nem eurdpai angolszasz orszag (Ausztralia, Dél-Afrika, és az
Amerikai Egyesiilt Allamok), valamint

«  DKAzsia = 3 dél-kelet 4zsiai orszag (Japan, Fiilop-szigetek és Tajvan) szervezetei.

Kozelitésiink a fent indokoltak szerint az tizlet és a HR viszonyat kdlcsonds integracioként kezel,
igy fokozatai megallapitasakor annak mindkét irdnyat figyelembe veszi. Egyik — a HR vezet6
szervezeti-iizleti ligyekbe valé bevonasat reprezental6 - eleme, a HR vezetd jelenléte (igen-nem)
a fels6vezetdi teamben. A masik pedig az lizleti igények HR-dontésekbe integralasat ragadja
meg, a k6zos HR dontéshozatali teriiletek szamaval. A skala itt a HR 6t kulcsteriiletén (bérek és
juttatasok; toborzas és kivalasztas; képzés-fejlesztés; munkaiigyi kapcsolatok és létszam-
valtoztatds) meghozott dontések koziil (a HR részleg a vezetékkel konzultalva, a vezet6k a HR-
rel konzultdlva; a HR részleg egyediil; a vezet6k egyediil) az els6é kettd tipus, azaz a kozos
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1. TABLAZAT: A HR KOLCSONOS INTEGRACIOJANAK FOKOZATAI

A kozos dontésho- fel ,,A HR \:(.ezeto a
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Vizsgalati eredmények

A HR feminizaci6 allapota az évezred els6 évtizedében a vizsgalt régiokban meglehetdsen eltérd
helyzetet mutat (lasd 1. tdblazat). Ezek szerint a n6i HR vezet6k teljes mintabeli aranya kissé
(~52%) meghaladja férfiakét, melyben a nyugat-eurdpai szinte 50-50%-o0s arany a masodik ta-
nulmanybdl megismert ottani tendenciak folytatodasat jelzi. A vilag fejlett angolszasz régidjaban
ett6] magasabb a néi HR vezetSk aranya, viszont a DKAzsiai valaszadé HR vezet6k dontd tobbsé-
ge (~70%) férfi. A legmagasabb (~63%) ndi HR vezetdi részardany pedig KKE-ban talalhato.
Ezek az eltérések az itt Gjratesztelt leértékel6dés-elmélet univerzalisan érvényes voltanak ellen-
brzését teszik lehet6vé. Ervényessége esetén ugyanis a legmagasabb néi vezet$i arany miatt a
KKE régidban kellene a leggyengébb, a kifejezetten magas férfi HR vezet6i arany okan pedig a
DKAzsiai régiéban a legerésebb HR integraciés szinttel talalkozni.

A néi HR munkatdrsak régionként kiillonbozo aranyai (1asd 1. tdblazat 3. sor) egyrészt azt jelzik,
hogy mig a sokat vizsgalt, és az angol nyelvii szakmai publikaciékban bévelked6 régiok - EU
nemKKE és a nemEU angolszasz - orszagaiban érvényesiilé feminizaciés tendenciak egymastol
csak kis mértékben kiilonbodznek, addig a vilag mas régidinak jellemz6i ett6], az idé6nként univer-
zalisnak tételezett iranytél eltéréen alakulnak. A DKAzsiai valaszad6knal ugyanis a néi HR-esek
aranya alig haladja meg a férfiakét, mikézben a KKE-i igen magas (82%) néi részarany azt jelzi,
hogy e régiéban a HR kifejezetten ,,néi szakma”.
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2. TABLAZAT: A VIZSGALATI MINTA VALASZADOI ES A HR-ES MUNKATARSAK NEMI ARANYAI

. P EU nemEU . ..
Mutatok/Régiok KKE nemKKE | angolszész DKAzsia | Osszesen

A valaszadé HR vezet6k szama 489 1537 392 162 2580

A véalaszado6 n6i HR vezet6k ara-
nya (%)

A HR munkatarsak megoszlasa
n6-férfi (%)

62,6 49,9 54,6 31,5 51,9

82-18 68-32 69-31 56-44 68-32

A KKE régiobol és benne Magyarorszagrol szemlélve tehat a régio erdteljes feminizdcios jel-
lemzdi miatt kiilonos jelent6sége van annak a kérdésnek, hogy vajon - ahogy a leértékel6dés-
elemélet feltételezi és az intézményesiilés-elmélet logikaja is megerdsitheti - valéban alacsony
statuszu, gyenge befolyasi-e a HR? Vagy inkabb a feminizacié pozitiv hatasat j6slo, demografiai
alapu csoporthatalom elméletének érvényesiilése tapasztalhaté-e itt, hiszen ez e régiéban erds
néi HR-statuszt, befolyast jelezhetne? Esetleg megtorped6zza ezt a varakozast az intézményi
kozelités szerinti kiiszobérték feletti ,elndiesedettség”?

A tovabbi elemzések segitségével ezekre a kérdésre adhaté valaszokat igyeksziink felderiteni és
bemutatni. Ehhez a HR integraltsag Gjradefinialt mutato6ja alapjan két paraméter alakulasat vizs-
galjuk. Az egyik a valaszadok integracios skalafokozatok szerinti megoszlasa, a masik pedig
ezekbdl képzett atlagos integraltsagi fok. A regionalis sajatossagokat egylittesen és ndi-férfi bon-
tasban is bemutatjuk.

A teljes mintat a HR integraltsag fokozatokba soroladsa alapjan vizsgalva (lasd 2. tablazat) megal-
lapithat6, hogy a 2008/10-es felmérés elsészamui HR vezetii tobbségének (59%) integradltsd-
gdt erdsnek, Y, résziikét kozepesnek mutatja és alig tobb, mint 16%-uk kertilt a gyenge kategd-
riaba.

A legmagasabb szintii integrdciot jelzd erds kategéridban két régioé valaszadoi a teljes minta
atlaganal nagyobb aranyban szerepelnek. Koziiliik az egyik e cikk el6z6 fejezeteibdl ismert, a
kozép-kelet-eurdpai orszagok nélkiili Eurépa orszdgait foglalja magaban. A (nyugat)-euroépai
régio el6z6ekben megismert és 6t év elteltével tovabb er6s6do jellemzoit a HR integracié Gjrade-
finialt kozelitése az els6 helyre rangsorolja. Az itt azonositott helyzetképtdl pedig alig eltéréek
(ahogy ez az 5. abran is j6l lathatd) egy masik régié, a nemEU angolszdsz orszdgok valaszadoi-
nak integracios szintek szerinti megoszlasat mutat6 eredményei.

3. TABLAZAT: A HR INTEGRALTSAG MEGOSZLASA A VILAG NEGY REGIOJABAN

A valaszado HR vezetdék
Az nemEU angol-
integraltsag KKE EU nemKKE szisz g DKAzsia Osszesen
szintje
szama % szama % szama % szama % szama %

erés 203 41,5 994 64,7 248 63,3 78 48,2 1523 59,0

kozepes 108 22,1 380 24,7 106 27,0 46 28,4 640 24,8

gyenge 178 36,4 163 10,6 38 9,7 38 23,4 417 16,2

0sszesen 489 100 1537 100 392 100 162 100 2580 100
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A HR integrdcio erGssége tekintetében tehat két régio all az élen, mikozben a masik kettd, -
DKAzsia és KKE - ezektdl és az atlagtol is joval elmarad, tigy, hogy a DKAzsiaiak a kozepes, mig a
KKE orszdgok a gyenge fokozatban mutatott részardnyukkal szerepelnek az elsé helyen.

A KKE-régiéo e gyenge integracios szintje ugyan Osszhangban allénak latszik a leértékelés-
elmélettel, 4m az ellenprébaul hasznalhaté DKAzsiai - ahol a legmagasabb a férfi HR vezet6k és a
férfi HR munkatarsak aranya - értékei nemhogy nem a legmagasabbak, hanem csak atlag alatti-
ak, kozepes szintiiek. Ezek az eredmények a leértékelés-elmélet érvényességét ismételten meg-
kérdoéjelezik.

5. ABRA: A HR INTEGRALTSAG MEGOSZLASA A VILAG NEGY REGIOJABAN (%)

Osszesen
DKAzsia
nemEU angolsz
EU nemKKE

KKE

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M erés kozepes gyenge

Az el6zb6ekben attekintett regionalis sajatossagokat vizsgaljuk meg most a HR-esek neme szerin-
ti bontasban is! A 6. abra (a) és (b) elemei jol 6sszehasonlithatéan szemléltetik HR vezet6k tizle-
ti integraltsaganak gender aspektusait.

6. ABRA: A NOK ES A FERFIAK ALTAL VEZETETT HR RESZLEGEK INTEGRACIOS SZINT SZERINTI
MEGOSZLASA A VILAG NEGY REGIOJABAN™°

DK Azsia

| | DKAzsia -

nemeU angolsz |G

nemEU angolsz

EU nemKKE EU nemkKE |
\ | [
KKE KE IIEGB
. 0% 20% 40% 60% 80% 100 (b) Férfiak o5 20% 40% 60% 80% 100
(a) Nok % %
m erds kozepes gyenge Hmerds ™ kozepes - gyenge

Ezek szerint a hasonl6an erds integracios aranyt mutaté két régiéban (nemEU angolszasz és EU
nemKKE) mind a fokozatok kozotti megoszlas mind pedig a kissé a férfiak javara billen6 suly az
els6 két, longitudinalis vizsgalat eredményeivel nagyrészt egybecseng6 helyzetképet vazol.

0 A nem és a régi6 fiiggetlenségének tesztelésére Khi-négyzet probat hasznaltunk. A p-értékek az abran
szerepld régiok sorrendjének megfelel6en rendre: 0,001; 0,098; 0,041; 0,002.
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A gyengébb fokozatii masik két régid jellemz6i mikozben megkérddjelezik az el6z6ek univerzalis
érvényestilésének feltételezését, az egymasétdl is kiilonb6z6 nemi képviseleti aranyok mellett
példaul szolgalnak két, a hipotézisek alapdsszefiiggéseitdl eltérd kritikus szituaciora. Egyrészt
arra, hogy a néi HR vezet6k alacsony részaranyuk mellett is elérhetnek erds integracids szintet
és befolyas-poziciét (lasd DKAzsia (6.a)), masrészt, hogy a n6k nemcsak elérhetnek, birtokolhat-
nak magasabb foku integraciét és befolyast, mint a férfiak (lasd DKAzsia és KKE is), hanem a
leggyengébb befolyasti HR vezet6k kozott a férfiak is lehetnek tulsulyban (lasd KKE (6.b)).

Ahogy azt az 1. tdblazatban lattuk, a teljes minta 2580 valaszadd HR vezetdje kozott a ndi-férfi
arany csupan elhanyagolhatd mértékben (alig 2%-ponttal) billent a nék felé. A 3. tablazatbdl
pedig az tlinik ki, hogy az dtlagos integrdcios szintjik kozott gyakorlatilag nincsen kiilonbség.
(A kétmintdas Mann-Whitney nemparaméteres proba p-értékei (lasd 3. tdblazat utols6 sora) jel-
zik is, hogy az eltérés a teljes mintdban és a nemEU angolszasz régiéban nem szignifikans, vi-
szont a masik harom régiéban az, igy a talalt kiilonbségeket érdemes vizsgalni.)

Az dtlagos integrdcios szint régiénkénti eredményei ismételten azt jelzik, hogy egyrészt az EU
nemKKE és a nemEU angolszasz térségben - kozel azonos értékkel — a legmagasabb a HR veze-
tok tzleti ligyekbe integraltsaganak és HR tligyekre gyakorolt befolyasuk mértékének egyiittes
értéke, masrészt e tekintetben a férfi HR vezetdk pozicidja itt - az el6z6 tanulmany megallapi-
tasaival Osszhangban - még mindig kissé erdsebb, mint néi tdarsaiké. A legmagasabb
integraltsagi fokozatot (2,59) e két régidban tehat a nemEU angolszasz orszagok férfi HR veze-
toi érték el.

4. TABLAZAT: A HR VEZETOK ATLAGOS INTEGRACIOS SZINTJE, NEMENKENT

A HR vezetd KKE nelflllJ(KE :sg:)fsg DKAzsia | Osszesen
N6 2,13 2,51 2,49 2,59 2,42
Férfi 1,91 2,57 2,59 2,09 2,43
Osszesen 2,05 2,54 2,536 2,375 2,425
Mann-Whitney préba p-értéke 0,008** 0,034* 0,27 0,000%* 0,525

* 5%-os szignifikancia szint mellett szignifikans az eltérés
** 1%-os szignifikancia szint mellett szignifikans az eltérés

Mivel a fenti eredményeink az integracié paramétereinek megvaltoztatasa ellenére nagyon ha-
sonléak a nyugat-eurdpai orszagok jellemzdit 1995-2005 kozott elemzé tanulmanyéhoz, a
feminizdcié és a HR integrdcié nyugat-eurdpai vizsgalataban tapasztalt ellentmonddsainak
felolddsdt varé hipotézisiink igazolhatésdga kérddjeles. E potldlagos probalkozas kudarca
viszont - a masodik tanulmany szerzdinek véleményét megerdsitve - a leértékelés-elmélet Gjjabb
empirikus visszaigazolhatatlansaga alapjan az annak érvényességét megkérdéjelezdk taborat
erésiti. A regionalis 6sszehasonlitads tovabbi megallapitasai azonban az elmélettel kapcsolatos
allasfoglalast arnyalhatjak, igy elemzésiink eredményeinek bemutatasat folytatjuk.

A masik két régié (KKE, DKAzsia) kozos jellemzéje egyrészt, hogy mikozben az itt észlelt atlagos
integracios fokozat az el6z6ekénél alacsonyabb, a nék dtlagos integrdciés szintje megel6zi a
férfi HR-esekét! A nemek kézétti statuszkiilonbség tehat e két régidban - a nyugat-eurépaban
tapasztaltakkal ellentétben - a HR vezetéknél a férfiak hdtranydt mutatja - a férfiak dominal-
ta DKAzsiaban is. Ez pedig nemhogy megerdsiti, hanem erételjesen megkérddjelezi a mas szak-
makban is taldlni vélt hatalmi-, befolyas-, és bérkiillonbségek nemekhez kot6dd jellegének uni-
verzalis érvényesiilését.
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Figyelemre mélté még, hogy igy a DKAzsiai néi HR-esek 2,59-es integrdcids dtlagértéke azonos
azzal a legmagasabb cellaértékkel, amit a nemEU angolszasz férfi HR vezetdi értek el. Ez a
pozicié abbdl a szempontbol is kiemelendd, hogy a néi HR-esek ezt ott mutatjak fel, ahol a va-
laszadd HR vezet6k tobbsége férfi — akik itt egyébként egy fél fokozattal a n6i atlagértékek alatt
(2,09) teljesitettek. Ett6l gyengébb eredményt (1,91) mar csak a KKE-i férfi HR-esek vezette
részlegek mutatnak fel. Igy pedig a KKE-i régiéban - ahol a legmagasabb (62%) a n6i HR veze-
tok aranya - a n6k vezette HR részlegek atlagos integracids szintje magasabb, mint a sajat régio-
beli férfiaké. Ezek a vizsgalati eredmények pedig a nemi ardnyok és a HR integracids szintek
kapcsolatdnak minden eddig szamitasba vett elmélet szerinti logikajat megkérddjelezik.

Osszegzés, konkluzidi, a kutatas korlatai és jovébeli iranyai

Hogy az e cikkben bemutatott vizsgalatok egyike sem tudott a sorbanallasi, ill. a leértékelési el-
mélet feltevéseivel 6sszhangban all6 megallapitadsokat tenni, tulajdonithaté lenne annak is, hogy
csolatrendszer bizonytalanul megragadhat6 eleme. Az elméletek érvényességét azonban az j
évezredben az USA-beli keresetadatok hasznalataval is tesztelték. Két ilyen, hosszabb tavot (19,
ill. 50 évet) feldlels, komoly szamitasi apparatust bevet6 longitudinalis vizsgalat (England et al.,
2007 és Levanon et al, 2009) sem talalt bizonyitékot a sorbanallasi elmélet 6sszefliggésének
érvényesiilésére. Az pedig, hogy a korabbi nemi aranyok befolyasolnak a késébbi bérek alakula-
sat - ahogy azt a leértékelési elmélet allitja - csak a vizsgalati periddus néhany szakaszaban volt
megragadhato.

A sorbanallasi, ill. a leértékelési elméletek érvényessége tehat - nemcsak a HR teriiletén - tobb-
szorosen is megkérddjelezett és e cikk alapkérdéseinek megvalaszolasat sem segiti, ami Uj gon-
dolkodasi keretek feltarasa felé terel.

Ilyen lehet az az elgondolds, ami Heilman (2001) szerint a nemek kozotti killonbségeket az egyes
pozicibkhoz kotddo sztereotipidknak valé megfelelésiik alakitja. A nemi sztereotipidk a férfiakat
és a noket ellentétes tulajdonsagokkal ruhazzak fel, olyanokkal, mint hogy az el6bbiek verseng6k
és teljesitményorientaltak, a n6k pedig egyiittmi(ikodék, gondoskoddk. A munkak/szakmak ne-
mekhez kapcsolddd sztereotipiait pedig Welle-Heilman (2005) szerint két tényez6 alakitja: azok
a nemekhez tarsitott tulajdonsagok, amelyeket az adott pozicio elvar, és a poziciét bet6lto férfiak
(vagy n6k) aranya.

Az ilyen altalanositd, sztereotipizalé vélemények szerint a HR-munka bizonyos szerepeiben -
mint pl. a munkatarsaknak nyujtott segités, tAmogatas, az oktatas, vagy az adminisztrativ felada-
tok - a néi tulajdonsagok jobb teljesitményt eredményeznek, mint a férfiaké. A munkaszerepek-
hez kapcsol6dd nemi sztereotipiak illeszkedéselmélete szerint a HR néi szakmdnak mindsitése
az ezt a foglalkozast valaszté nék szdmadra igéretes elémeneteli esélyeket tartogat, esetleg az
livegplafon dttérésének lehetdségét is felcsillantja. Ez az elmélet tehat a demografiai csoport-
hatalom befolyasnoveld szerepének érvényesiilésével egytittesen a KKE-i HR-esek korében jel-
lemz§ legmagasabb néi HR vezet6i aranyokat a repedez6 tivegplafon empirikus bizonyitékaként

magyarazza.

Egy masik, a nemi sztereotipidk iivegplafon-képz6 szerepét hangsiilyozo és azt kifejezetten a
HR szakmdban vizsgdlé elemzés (Pichler et al., 2008) megallapitasai szerint viszont a straté-
giai HR gyakorlata (az erételjes integracio) és a legfels6 HR vezeté neme (férfi vagy ndi mivol-
ta) nem mutat szignifikdns kapcsolatot. Vizsgalatuk - e cikk minden elemzésével 6sszhangban
- cafolja azt a vélekedést, hogy a ndi HR csticsvezet6k és a HR stratégiai integracié egymadssal
ellentétes iranyu kapcsolatban allna. Megerdsiti viszont azt, hogy a nék cstcsvezetésbél valoé
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mell6zésének oka nem a stratégiai integrdcio jelenléte, vagy annak hidnya. Sokkal inkabb az,
hogy a szervezet csiicsvezetdi koérébe tartozé HR-munka mar nem néi, hanem ,férfi-
munkaként” sztereotipizdlt. Igy a munkaszerepekhez kapcsol6dé nemi sztereotipiak illeszke-
déselmélete a legfels6 HR vezet6i poziciot illetéen a n6k szdmara az attdrhetetlen iivegplafon
1étét magyarazza.

A tanulmany cimében a HR teriiletén észlelhet6 livegplafon-szindroma kapcsan megfogalmazott
alapkérdésében tehat a vagy kérddszé és-re cserélendd. Tehat a helyes kérdés nem ugy sz,
hogy repedezik vagy torhetetlen-e az ivegplafon. Az elemzések alapjan pedig a kérdés valassza
fordul, és ugy szdl, hogy iivegplafon itt-ott repedezik és mashol kozben torhetetlennek bizonyul.
Az elemzésben hasznalt empiridra tdmaszkodva e valasz alig feltdrhatd, hiszen a Cranet-felmérés
»csak” a feminizacié két szintjét (beosztott-vezetd) képes megragadni, melyben a masok altal jol
kiilénvalasztva vizsgalt HR vezet6i pozicidk 6sszemosddnak.

Az elméletek empirikus ellenérzésének fontossagat, valamint az univerzalis kozelitések relevan-
cidjat viszont e cikk megallapitasai is alahuzzak, mikdzben a tovabbi vizsgalédasok utjat is su-
galljak. A HR integraltsag vizsgalatdhoz hasonlé érdekes és hasznos megallapitdsok varhaték
ugyanis a HR szeparaltsaga (a HR részleg egyediili HR dontéshozatala) és a HR-es dontésekbdl
valo kirekesztettsége (a vezetdk altal egyediil meghozott HR dontések) kovetkeztében varhato
kovetkezmények regionalis sajatossagainak megismerésétol.
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az allaskeresésre tobb idot forditottak, végzettségiiknek megfelel6 munka-
korben dolgoznak, ezért elégedettebbek munkajukkal, mint palyaelhagy¢ tar-
saik. A mutatékat a Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem, vala-
mint a Debreceni Egyetem Diplomas Palyakoveté Rendszerének adatait ele-
mezve vizsgalja. A hipotézist a Debreceni Egyetem DPR adatain tesztelve arra
a kovetkeztetésre jut, hogy az allaskeresés ideje negativan befolyasolja a
munkaval valo elégedettséget, a szakmajukban dolgozék hamarabb helyez-
kednek el, és elégedettebbek munkajukkal, mint inkongruensen foglalkozta-
tott tarsaik.

Bevezetés

A fels6oktatasi intézmények korében egyre inkdbb elterjedt gyakorlat végzettjeik palyakovetése.
Ez jol illusztralja azt, hogy az egyetemek kiemelt hangsulyt fektetnek a végzettjeik foglalkoztat-
hatésagara, annak nyomon kovetésére és esetleges javitasara. A foglalkoztathatdsagra gy is
tekinthetiink, mint egyetemi teljesitménymutaté. Mi most a hallgatok nézépontjabdl tekintiink a
foglalkoztathat6sagra, mely mint elvaras jelenik meg, hiszen a végzettek célja, hogy versenyké-
pes diploma birtokaban elképzeléseiknek megfelel§ allast talaljanak, és munkahelyiikon képesek
legyenek helytallni. Hipotézisiink a kovetkez6: azon diplomdsok, akik az dlldskeresésre tobb
idét forditottak, végzettségiiknek megfelelé munkakérben dolgoznak, vagy mdsképpen
megfogalmazva a szakmdjukban helyezkedtek el, ezért elégedettebbek munkdjukkal, mint
pdlyaelhagyé tdarsaik.

A hipotézis vizsgalatat a Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem diplomas palyako-
vetése valamint a Diplomas Palyakoveté Rendszer (DPR) Debreceni Egyetemen végzett adatfel-
vétele soran gytijtott adatok elemzésével végezziik el.41

A foglalkoztathatdsag teoretikus megkozelitése

Foglalkoztathatdsag definicidi és szerepe a gazdasagban

Forrier és Sels (2003) igy foglaljak 6ssze roviden a foglalkoztathatdsag teoretikus megkozelité-
sét a fogalom megjelenésétdl napjainkig:

Kiss Zsuzsanna PhD hallgato, Debreceni Egyetem, Kézgazdasag- és Gazdasagtudomanyi Kar.
zsuzsa.kiss@econ.unideb.hu
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* A foglalkoztathatosaggal kapcsolatos elsd publikaci6 az '50-es években jelent meg. Az
1950-es és '60-as években megjelent publikaciékban a foglalkoztathatésag elsédle-
ges gazdasagi célja a teljes foglalkoztatas elérése volt. Elsédleges cél az volt, meg-
gy6zzék a hatranyos helyzetli munkanélkiilieket, hogy vegyenek részt a munkaerépi-
acon. A munkaerd-piaci belépés serkentését célz6 kormanyzati intézkedések voltak a
legfontosabbak, melyek elémozditottak a foglalkoztathatésagot.

* A ’70-es években a foglalkoztathatésag és az azt elémozdité politika f6 célja még
mindig a teljes foglalkoztatas elérése volt, de a ndvekvé munkanélkiiliség eredmé-
nyeként a figyelem az attitlidhoz kapcsolddo faktorokroél a tudasra és szakértelemre
valtott. A munkavallalok gazdasagi sziikségletévé valt, hogy foglalkoztathatova valja-
nak, amint lehet.

* A’80-as években a fékusza vallalati szintre keriilt, f6 kérdésévé az valt, hogy a valla-
laton belil hogyan biztositottak a személyzet funkcionalis flexibilitasat. Ett6] kezdve
a foglalkoztathat6sdg mar nem munkaerd-piaci eszkoz, hanem a HR eszkoze arra,
hogy optimalizalja a munkavallalék alkalmazasat vallalaton beliil.

* A’90-es években ujra munkaerd-piaci eszkozként kezelik, de mar nem els6sorban a
munkanélkiiliekre vagy hatranyos helyzetiiekre fokuszalnak, hanem a teljes aktiv ko-
ra népességre. A munkabiztonsag alternativajanak tekintik. Nemcsak allast talalni
fontos, hanem biztositani a karrierlehet6ségeket a vallalat hatarain beliil és kiviil
egyarant. Hiltrop (1995) szerint az 4j pszicholdgiai szerz6désekben elvarjak a mun-
kavallal6tol, hogy felel6sséget vallaljon sajat karrierjéért. Cserében a munkavallalék
elvarjak munkaadoéjuktdl, hogy biztositsa a foglalkoztathat6saguk javitasahoz sziik-
séges tAmogatast és lehetéségeket.

A tanul6 gazdasagban a hangsuly a tudas gazdasagban val6 intenziv felhasznaldsaban jelentke-
zik. A tudas hamar tulhaladotta valik, ezt jol illusztralja, hogy a tudas felezési ideje egy informa-
tikai diplomaval rendelkezd mérnok szamara egy év, ami azt jelenti, hogy a diploma megszerzé-
sét kovetd egy éven belill a tudasanak a fele elavul, mas diplomak esetében ez az id6 akar nyolc
év is lehet. Az Gj kompetencidk megszerzése dont6 fontossagu az orszagok gazdasagi teljesitmé-
nyében. A folyamatos tanulas fontossagat erésiti a globalizaci6, az informaciétechnolégia roha-
mos fejlédése, mely egyre jobban kiélezi a versenyt (Nielsen - Lundvall 2008).

A tanulé gazdasagban maga a tudas kevésbé fontos, a tudas megszerzésének képessége a kulcs-
kérdés. Az egyetemek f6 feladata az élethosszig tart6 tanulas (lifelong learning) megvaldsitasa. A
fels6oktatasi intézmények és a gazdasagi szféra kapcsolatat els6sorban a jol képzett munkaer6
jelenti (Lundvall 2002).

Eurdpaban a felsGoktatas jellemzden kozfinanszirozott, amely azt jelenti, hogy az oktatas ha-
gyomanyos funkciéi, mint emberi téke novelés (Shultz 1961, Becker 1964) vagy jelzés illetve
szlirés (Spence 1973, Sitglitz 1975, Arrow 1978) mellett gazdasagpolitikai funkcidkat is ellat.
Amellett, hogy a fels6oktatds mentsvar a fiatalkori munkanélkiiliséggel szemben, novelheti az
emberi tékét és javithatja a foglalkoztathat6sagot, ezaltal jobb helyzetbe hozza a fiatal munkake-
res6t. A foglalkoztathatésag azonban nehezen definialhat6, hiszen a fogalom megjelenése 6ta
Ujabb és tjabb rétegek rakddtak az eredeti koncepciora (Derényi 2010).

A foglalkoztathat6sag témakore az ezredfordulon valt jelentdsen kutatott témava annak kap-
csan, hogy a brit kormany részben ehhez kivanta kotni a felsoktatasi intézmények finansziroza-
sat. A brit fels6oktatasi intézmények finanszirozasaban a kormany bevezette a teljesitménymu-
tatokat, melynek keretében a végzettek foglalkoztatasanak vizsgalatara is sor keriilt. A mutaté
hasznalatanak célja a leendd hallgatok tajékoztatasa a fels6oktatasi intézmények teljesitményé-
rél. Ennek kapcsan sok publikacié megjelent a témaban, és lendiiletet kapott a foglalkoztathat6-
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sag fogalmanak meghatarozasa is. Az alkalmazhat6sag, vagy foglalkoztathatésag (employability)
definiadlasara tobb megkozelités 1étezik, azonban egységes megallapodds mindeddig nem sziile-
tett (Polonyi 2010). A foglalkoztathatésagot tobbféle médon is értelmezik, ahogyan arra Derényi
(2010) és Polényi (2010) is utalt.

Foglalkoztathatosdg az id6 szerepét figyelembe véve

Watts (2006) ezeket a megkozelitéseket az id6 figyelembevételével harom csoportba rendezte:
azonnali foglalkoztatds; azonnali foglalkoztathatésag; fenntarthaté foglalkoztathatdsag. Az
azonnali foglalkoztatas (immediate employment) azt jelenti, hogy hat honappal a végzés utan
hanyan allnak alkalmazasban. Ez volt a legels6 értelmezése a foglalkoztathatésagnak. Hianyos-
saga, hogy nem ad megfeleld informacidt arrél, ha valaki késébb all munkaba, példaul tovabbta-
nulas vagy mas ok miatt, nem deriil ki, hogy a képzettségének és képességeinek megfelel6 mun-
kat talalt-e, azaz nem veszi figyelembe a kongruencia mértékét. Az azonnali foglalkoztathatésag
(immediate employability) arra fékuszal, hogy a végzett hallgaté rendelkezik-e a diplomas allas-
hoz sziikséges tulajdonsagokkal és képességekkel tovabbi tanulas nélkiil is. A fenntarthat6 fog-
lalkoztathat6sag (sustainable employability) arra irdnyul, hogy nemcsak megszerezni fontos az
els6 diplomas allast, hanem folyamatosan foglalkoztatottnak maradni, amihez folyamatos meg-
Ujulas sziikséges.

Foglalkoztathatosdg a képességek, kompetencidak alapjdn

Harvey (2001) szerint a foglalkoztathatdsag szempontjabol két dimenzié fontos. Az egyik di-
menzi6 a didknak az a képessége, hogy végzés utan munkat kap, melyet meg tud tartani, és fejl6-
dik altala, valamint hogyan fejleszthet6ek a didkok képességei, készségei, tudasa, és képessé
valnak-e az élethosszig tart6 tanulasra.

Hillage és Pollard (1998) a foglalkoztathat6sag képességének egy részletesebb felbontasat adja.
A jél foglalkoztathat6 végzett hallgatd az elsé allasat megszerzi, fenntartja, és szilikség esetén Uj
allas kap. Az egyén szamara ezeket jelenti a foglalkoztathatdsag: a tudasban, képességekben és
attitidben megtestesiilé el6nyok; ezen képességek alkalmazasa és fejlesztése; ezeknek az el6-
nyoknek a felmutatdsa a potencialis munkaltatonak; kontextus valamely egyéni allason beliil
példaul a munkaerdépiac és az egyéni koriilmények kozott. Ez eltérhet a tarsadalom szamara ér-
zékelhet6 foglalkoztathatsagtol.

Dearing (1997) is ad egy felbontast a foglalkoztathatésag szempontjabol fontos kulcsképessé-
gekre. O a kovetkezdket tekinti fontosnak: a kommunikaciés képességet, a szamolasi képességet,
az informacios-technolégia haszndlatat, és a tanulni tudast.

Az egyik legrészletesebb OsszetevOkre vald felbontast Knight és Yorke (2006) végzi el. A szak-
irodalomban igen elterjedt modelljiik (USEM-modell) értelmezésében a foglalkoztathat6sag fo-
galma négy f6 komponensbdl tevodik dssze. Ezek a szakértelem, képességek, ontudat és dnbiza-
lom, illetve a stratégiai gondolkodasra vald képesség és hajlam. Mig a szekértelem a tudas elmé-
leti megalapozottsagat jelenti, addig a képességek, készségek a gyakorlati tudasra vonatkoznak.
Ontudat és 6nbizalom dimenzidja arra vonatkozik, hogy az elméleti és gyakorlati tudast mennyi-
re tudja alkalmazni az egyén a fellépd problémak megoldasara és a lehet6ségek kihasznalasara.
A stratégiai gondolkoddsra valé hajlam a relevans ismeretek megszerzésének képessége, atiilte-
tése a gyakorlatba.
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A foglalkoztathatésdg a tudds szerint

A tudasmenedzsment megkozelitésében a tartds foglalkoztathatésag zaloga az adaptacios kész-
ség, azaz a foglalkoztatok sziikségleteivel 6sszhangban 1évé élethosszig tart6 tanulas (Lundvall
2002). A tudas és tudasteremtés gazdasagi szerepét tekintve kétféle tudast kiilonboztethetiink
meg: kodolt, vagy mas néven explicit tudast, és hallgatélagos vagy tacit tudast (Polanyi
1958/1978). Ahhoz, hogy a kédolt tudas az informatikai eszk6zok altal feldolgozhaté és tovab-
bithat6 legyen, informacidva alakitjak. Annak érdekében, hogy ez a folyamat minél kénnyebben
és koltséghatékonyabban végrehajthaté legyen, a kodolt tudast standardizaljak, igy a szabvanyos
ismeret térben nagy tavolsagokra tovabbithaté a szervezetek hatdrain tdl is (David - Foray
1995, Foray - Lundvall 1996). A hallgatdlagos tudas, mint példaul a szakértelem, nem alakithaté
at informaciéva. (Polanyi 1958/1978) A tacit (gyakorlati) tudas tovabbi példai a k6zds nézetek
és értelmezési moédok, melyeket a tarsas interakciokon keresztiil adnak tovabb, példaul a szakér-
t6-gyakornok tipusu kapcsolatokban (Moerel 2006, Lam 2006). A tudasteremtés magaban fog-
lalja a munkavégzés kozbeni tanulast (learning by doing), valamint a formalis képzés soran elsa-
jatitott képességeket is. (Lundvall 2002)

Szamos szerzd (pl. Dosi et al, 2006, Lundvall 2002, Magda és tsai 2008, Munkacsy 2004) hangsu-
lyozza az iskola és a munka vilaga kozotti kapcsolat fontossagat. Annak érdekében, hogy a kap-
csolat er6sodni tudjon, a fels6foku oktatdsban nagyobb hangsulyt kell fektetni a gyakorlati kép-
zésre, a képzési programba épitett szakmai gyakorlatok jelent6ségére.

Munkaerd-piaci statusz és lehetdségek szerinti megkozelités

Thijssen (2000) a foglalkoztathatdsagot szik, tag és komplex értelemben definialja. Sziik érte-
lemben a foglalkoztathatsag az egyén képességeit és hajlanddsagat fejezi ki adott idépontban,
ami lehet6vé teszi, hogy bizonyos munkakorben helyt alljon adott munkaerd-piaci kériilmények
kozotti. TAgabb értelmezés szerint a fogalom magaban foglal minden egyéni tényezo6t, mely a
minden egyéni és kontextusfiiggé tényezd ide tartozik, ami befolyasolhatja a munkaerdé-piaci
pozicidt. Ide sorolhaté példaul a képzés, mely javithatja az egyének foglalkoztathatdsagat, illetve
ellentétes hatasa lehet a diszkriminaciénak.

Forrier - Sels (2003) szerin a foglalkoztathatdsag az egyén esélye arra, hogy allast talal a belsd
vagy kiilsé munkaerdpiacon. Bels6 munkaerdpiacnak tekintik a szerzék az adott vallalaton beliili
karrierallomdasokat, elérelépést, munkakorvaltast, kiils6é munkaer6-piaci lehet6ségnek pedig a
mas vallalatnal megpélyazhaté alldsokat. Ertelmezésiik szerint a foglalkoztathat6sag nem kiza-
rélag az egyének képességeitol és készségeitdl fiigg, azt jelentésen befolyasoljak kiils6 gazdasagi
hatasok is, példaul a gazdasagi fellendiilések illetve visszaesések.

A szakirodalom alapjan a foglalkoztathatdsagra ugy tekintiink, mint komplex képességek egylit-
tese, mely segiti a végzetteket abban, hogy végzettségiiknek megfelel6 allast talaljanak, és foglal-
koztatottak tudjanak maradni, sziikség esetén tovabb bévitve tudasukat.

A foglalkoztathatdsag mérése

A foglalkoztathat6sag mérésének egy lehetséges ttja a makrogazdasagi mutatdk segitségével
torténd mérés:

+ foglalkoztatottak szama;
* tovabbtanulok szama;
» allaskeresdk, vagy tovabbtanulni szandékozdk;
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» inaktivak (Lees 2002).
A masik megkozelités mikro-szintii adatgy(ijtésen alapul:

+ foglalkoztathat6sag nyomon kovetése
* hallgatéi elégedettségmérés (Lees 2002).

A foglalkoztathat6sag mérésére szolgal6 mutatok rendszere nagyon dsszetett. A végzettek mun-
kaerd-piaci sikerességét a CHEERS nemzetkozi felmérésben objektiv és szubjektiv mutatok alap-
jan vizsgaljak. Schomborg (2010) objektiv mutaték kozé sorolja a foglalkoztatottak aranyat, a
teljes munkaid6ben foglalkoztatottak aranyat, a nem hatarozott idejl szerz6déssel rendelkez6-
ket, a szakmai poziciét és a jovedelmet, szubjektiv mutaték kozé sorolja a tudas és készségek
haszndlatat, a szakteriilet kozelségét, a pozicié megfelel6ségét, a végzettségi szint illeszkedését,
az elvarasok teljesiilését, a magas statuszt, a munka 6ndall6sagat, és a munkahellyel valo6 elége-
dettséget.

Veroszta (2010) tanulmanyaban objektiv mutaték kozé sorolja az atmenet folytonossagara uta-
l6kat, ezek a mutaték a diploma megszerzése utani elsé allds megtalalasaig terjed6 id6szakot
fedik le; vannak foglalkoztatottsagot és jovedelmet mérd szamok; a betoltott poziciora és a cég
méretére vonatkozok; tovabba vannak még a cég méretet a vezet6i szinttel kombinalé mutatdk.
Szubjektiv mutat6ok csoportjaba tartoznak az illeszkedést vizsgald mutatok, melyek arra keresik
a valaszt, hogy a végzettségéhez kapcsolddé munkakorben dolgozik-e a diplomas; ide tartoznak
mobilitasi tervek, amelyek azt firtatjak, hogy tervez-e a munkavallalé munkahelyvaltast; presz-
tizsre vonatkozok, amelyek mind a munka mind a munkahely elismertségét mérik; valamint a
munkahelyi statusszal valé elégedettség mérése (Veroszta 2010). A BME-n és a Debreceni Egye-
temen elvégzett kutatasok adatai ennek a mutatészam-rendszernek az egyes csoportjaihoz all-
nak legkozelebb, igy mi is ezt fogjuk hasznalni.

A diplomasok foglalkoztathatésagara vonatkoz6 néhany vizsgalat

A fiatal diplomasok foglalkoztathatésaganak empirikus kutatasat tobb nemzetkozi és hazai pro-
jekt is célul tlizte ki. Az els6 nagy volument, program 11 eurdpai orszag és Japan részvételével
zajlott 1999-ben, és CHEERS néven ismert (Careers after Higher Education: An European Rese-
arch Study). A kérdéiv tiz nagyobb kérdéscsoportot tartalmazott: a felsoktatas el6tti iskolator-
ténet, a fels6fokt tanulmanyok, a munkakeresés torténete, a jelenlegi foglalkozas, a megszerzett
képességek, készségek és azok hasznosuldsa a munkaban, munkaval valé elégedettség, tovabb-
tanuldsi ambiciok, tarsadalmi és demografiai hattér, a fels6foku tanulmanyok visszatekintd érté-
kelése. A vizsgalat arra kereste a valaszt, miként tudjak megallni helytiket a fiatal diplomasok az
atrendez6dott munkaerdpiacon (Blaské 2002. Teichler 2002, Veroszta 2010).

Magyarorszagon a fiatal diplomasok munkaeré-piaci értékérdl, a frissen végzettek munkaerd-
piaci helyzetérél elészor a FIDEV vizsgalat késziilt (Fiatal Diplomasok Eletpalya Vizsgalata),
melynek két adatbazisa all rendelkezésre, az egyik az 1998-ban a fels6oktatas nappali tagozatan
végzett fiatalok 1999. évi, a masik az 1999-ben végzettek 2000. évi munkaerd-piaci helyzetét
rogziti. Az els6 két évben bevont kohorosz megismételt vizsgalatara 2004-ben, 5-6 évvel a vég-
zés utan keriilt sor (FIDEV Kutatécsoport 2001, Galasi 2002, Galasi - Varga 2005, Veroszta

2010).

A Diplomas Palyakovet6 rendszer (DPR) 2008-ban indult, célja az els6évesek korében a tovabb-
tanulasi motivacidk, s az elvarasok felmérése, a végzettek megkérdezése munkavallalassal kap-
csolatos elvarasaikrdl és munkapiaci helyzetiikrdl, elhelyezkedésiik koriilményeirdl, és az in-
tézmény visszatekintd értékelésérdl, valamint annak feltérképezése, hogy a munkaadék hogyan
értékelik a végzetteket képességek, készségek, kompetenciak szempontjabdl (Horvath 2008).
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Allaskeresés és munkaba allas az egyének szemszogébol
A munka és a boldogsag

A boldogsag kozgazdasagtananak széles szakirodalma szerint az embereket boldogga teszi a
munka. Az allastalanok az empirikus vizsgalatok szerint kevésbé elégedettek életiikkel, boldog-
talanabbnak érzik magukat dolgozé tarsaiknal. Ennek természetesen a jovedelemhez is koze
van, hiszen a magasabb jovedelm{i emberek elégedettebbek egy adott orszagon beliil (Frey -
Stutzer 2002). Ez alapjan arra koévetkeztethetiink, hogy a fels6foku végzettséggel rendelkezdk
elégedettebbek, hiszen magasabb a jovedelmi szintjiik. A szakirodalomban azonban szamos
szerz6 ramutat, hogy ez nincs mindig igy. Polényi (2010) szerint azok a diplomasok, akik alacso-
nyabb végzettséget igényl6 munkakoérben tudnak elhelyezkedni, elégedetlenebbek, csalddottak
lesznek, hiszen nem teljesiil diplomas életpalya elképzelésiik. Ez abban az esetben is igaz, ha a
bériik a diplomajukhoz igazodva magasabb, mint ha kézépfoku végzettséggel toltenék be ugyan-
azt a munkakort. Eszerint azt mondhatjuk, hogy a diplomat nem igénylé munkakérben dolgozo
diplomasok nem pusztan az alacsonyabb bér miatt elégedetlenek, csalédottsagukhoz jelentésen
hozzajarul tobbek kozott az is, hogy nem érzik magukat kell6en megbecsiiltnek, nem tartjak ki-
hivasnak munkajukat, esetleg csak ideiglenesen dolgoznak ilyen munkakdérben, mintegy ugré-
deszkaként tekintenek ra, nem kell6en motivaltak.

Intertemporalis dontések

A kozgazdasagtan mindig a homo oeconomicusra, a minden koriilmények kozott racionalis em-
berre épiti modelljeit. Az emberi viselkedés vizsgalata soran azonban szamtalan esetben talalko-
zunk olyan dontésekkel, amelyeknél a kozgazdasagtan énérdekkovets, hasznossagmaximalizalod
alanya irracionalisan, bar sok esetben a pszicholégia szemszogébdl racionalisnak latszé mdédon
cselekszik. Ennek oka részben az intertemporalitdsban keresendd. Az intertemporalitas azt ta-
karja, hogy az egyén jelenbeli dontései milyen hatast gyakorolnak a jovébeli lehet6ségekre, azaz
ha kevesebbet fogyasztunk a jelenben, akkor a jovébeli fogyasztasi lehetéségeink novekednek,
igy jelenbeli hasznossagunk csokken, jovébeli hasznossagunk pedig novekszik. Ennek ellenkez6-
je is igaz, ha a jelenben tobbet fogyasztunk, a jelenbeli hasznossagunk nagyobb, viszont jov6beli
fogyasztasunk csokken és vele egyiitt jovébeli hasznossagunk is.

Az intertemporalis dontések fontossagara mar a XVIII. szazad masodik felében ravilagitottak a
nemzetek kozotti gazdasagi, joléti kiilonbségek kutatasa kapcsan. Rae (1834) az egyes nemzetek
felhalmozas iranti igényei mogott rejlé pszicholodgiai kiillonbségekkel magyarazta a joléti kiillonb-
ségeket (a megtakaritasok és a beruhazasok eltéré szintjét), és ravilagitott, hogy az
intertemporalis dontések az emberek adott id6pontbeli érzéseitdl is fiiggenek. Bohm - Bawerk
szintén pszichologiai oldalrol kozelitette meg a kérdést, és arra jutott, hogy az emberek rendsze-
rint alulértékelik jovobeli igényeiket (Bohm - Bawerk 1890).

Az intertemporalis dontések formalizalasara el6szor 1930-ban keriilt sor, Fisher (1930) modell-
jében az egyes id6pontok kozotti helyettesités hatarrataja az idépreferenciatol és a csokkend
hatarhaszontol fiigg. Ezt kovette Samuelson (1937) diszkontalt hasznossag modellje, mely egy-
szerlisége miatt rovid idon belill az intertemporalis dontések alapmodellje lett. Samuelson a
szamos befolyasolé (pszichologiai) tényez6t mind egy paraméterbe, a diszkontrataba sfiritette.
Strotz (1955) els6ként vetette fel, hogy a diszkontfiiggvény nem feltétleniil exponencialis, vala-
mint a preferenciak nem idékonzisztensek minden esetben, lehetnek id6inkonzisztensek is. A
jelen felé torzitott preferencidk modellezésére tobbféle modellt dolgoztak ki az évek soran, igy
példaul a hiperbolikus diszkontalas modelljét, mely Phelps—Pollak (1968) nevéhez fliz6dik.
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A hiperbolikus diszkontalds modelljének egyik alkalmazasi tertilete a fogyaszté eltéré ontuda-
tossagi szintjeinek dontésre gyakorolt hatasait vizsgalja. O’'Donoghue - Rabin (1999), (2001) a
dontéshozo6 ontudatossagi szintje szerint két tipust kiilonboztetnek meg. A naiv fogyasztéi tipus
azt hiszi, hogy preferenciai nem fognak valtozni a j6v6ben, azaz nem lesznek dnkontrollproblé-
mai, ezért hajlamos halogatni a cselekvéseit, illetve a szofisztikalt (tapasztalt) fogyasztoi tipust,
aki tudja, hogy 6nkontrollproblémai lehetnek a jovében, ezért ezeket igyekszik mar a jelenben
szabdlyozni, nem halogatja cselekvéseit.

A jelen felé torzitott preferencianak készonhetéen az éntudatossagot vizsgald hiperbolikus mo-
dellekben a jelenkori j6lét nagyobb sulyt kap, mint a jovébeli. A hagyomanyos kézgazdasagi el-
mélettel szemben az emberek az azonnali koltségeiket/nyereségeiket mérlegelik, amikor a je-
lenbeli cselekvésiikrél dontenek. A fogyasztok az azonnali koltséggel jaré eseményeket jellem-
z6en halogatjak, mig az azonnali nyereséggel jaré6 eseményeket siirgetik. Emiatt a meghozand6
dontés kovetkezményei szerint is két tipus kiilonboztetheté meg: az azonnali koltséggel (késSb-
bi nyereséggel), illetve az azonnali nyereséggel (kés6bbi koltséggel) jaré alternativak. A szofisz-
tikalt fogyasztd tudataban van az 6nkontrollproblémajanak, probal ennek megfeleléen cseleked-
ni, de ez nem minden esetben kiiszoboli ki az dnkontrollproblémat, egyes esetekben még novel-
heti is azt. Ez annak a kdvetkezménye, hogy minden esetben hamarabb cselekszik, mint az azo-
nos preferencidkkal rendelkez6 naiv ember, fiiggetleniil attdl, hogy az azonnali koltséget vagy
nyereséget jelent szamara. A varakozas egy szofisztikalt fogyaszté szamara mindig kevésbé von-
z0 alternativa.

A szofisztikaltak viselkedésének elényét szemlélteti az a kisérlet, melyben egyetemi didkoknak
esszéket kellett irniuk. Az egyik csoportban a kurzus vezet6je hatarozta meg a beadasi hatarid6-
ket, a masik csoportban a didkok maguk dénthettek, mikor adjak be a dolgozatokat. A sajat ma-
guknak hataridéket szab6 didkok az azonnali koltséggel jaré feladatot nem halogattak, a jél tanu-
16k koziil kertltek ki, és sokan a végsé hatarid6 el6tt elkészitették esszéjiiket (Ariely -
Wartenbroch 2002).

Az azonnali koltséggel jaro cselekvések esetén a szofisztikalt dontéshozé mindig jobban jar joléti
szempontbol, mint naiv tarsai. Az azonnali nyereséggel jaré cselekvések esetén viszont a naiv
dontéshozo6 jar jobban, mivel kevésbé siirgeti a cselekvést. Az dntudatossag magas szintje
(szofisztikaltsag) tehat abban az esetben hasznos, ha azonnali koltséggel jaréd cselekvésrol kell
donteni.

Rabin (2008) szerint a kozgazdaszoknak torekednitik kell arra, hogy az emberekkel kapcsolatos
feltevéseik pszicholdgiai szempontbdl minél valésaghliebbek legyenek, ezért sziikséges pszicho-
l6giai tényez6ket a mikrookondmiai modellekbe épiteni.

Allaskeresés

A munkavallalasrol valé dontés intertemporalis jellegére Becker és Schultz is ravilagit. Schultz
(1983) szerint emberi tokét gyarapit minden olyan befektetés, mely az emberek termelékenysé-
gét noveli. Becker az emberi t6két az emberit6ke-beruhazasokon keresztiil hatarozza meg:
,Olyan tevékenységek, melyek megnovelik az emberekben meglévd eréforrasok nagysagat, és
ezaltal hatnak a jov6 pénzbeli és pszichikai jovedelmeire.” (Becker 1993,1) Becker a befektetés
hozadékratajara épitette modelljét. Az emberi t6kébe valé beruhazasrél tehat az emberek a je-
lenben dontenek, azonban annak elényeit csak a jovében élvezhetik.

A munkavallal6 a jelenben dont arrdl, elvallaljon-e egy alldsajanlatot, amit a hagyomanyos meg-
kozelités szerint els6sorban az elérhet6 jovedelemre alapozva mérlegel. Az allaskeresést a mun-
kaadé és munkavallalé oldalardl egyarant aszimmetrikus informaltsag jellemzi. Ahogyan az
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Akerlof (1970) altal leirt hasznaltauté piacon, ahol az eladénak és a vevének eltéré informacidja
van ugyanarrol a dologroél, a példaban egy hasznalt autérdl, igy a munkaerdépiacon is megfigyel-
heté ugyanez a jelenség. Léteznek piac kézeli megoldasok ennek lekiizdésére. Spence (1973)
munkaeré-piaci jelzési modelljében a munkavallalé (elad6) képzettségi szintje jelzés a munka-
addnak (vevd), aki ez alapjan értékeli, hogy a jelentkez6 alkalmas-e az allas betoltésére. A mun-
kavallalénak ez a jelzés (maga a képzés) természetesen koltséges, igy az emberek optimalizalni
igyekeznek képzési koltségeiket a varhato jovedelmiik alapjan.

Tzannatos (1992) allaskeresési modelljében az allaskeresd a rezervaciés bér alapjan dont arrdl,
hogy elfogadjon-e egy allasajanlatot, dontését befolyasolja az id6tényez6. Minél hosszabb ideje
keres valaki allast, annal alacsonyabb a rezervaciés bér, azaz annal alacsonyabb bért hajlandé
elfogadni. A rezervacids bért befolyasolja a keres6 idépreferencidja is, ami életkoriilményeit6l
fligg, minél nagyobb sziiksége van a pénzre, annal alacsonyabb bért hajlandé elfogadni, ha mie-
16bb allast kap.

Az allaskeresés onkontrollproblémaja

Hogyan viselkednek a diplomas allaskeres6k, meddig hajland6k munkat keresni? Dontésiik ho-
gyan befolyasolja a kés6bbiekben a munkaval valé elégedettségiiket?

Egy sajatos szemszogb6l kivanjuk a diplomas allaskeresék viselkedését megvizsgalni.
O’Donoghue és Rabin szemiivegén keresztiil igyekszlink modellezni a diplomasok viselkedését a
munkaba allasig. Idéinkonzisztenciat feltételezlink. A munkaba allasra ugy tekintiink, mint
azonnali nyereséggel jaro cselekvés. Ez alapjan feltételezziik, hogy a naiv allaskeres6k halogatjak
a munkaba allast, a szofisztikaltak pedig elfogadjak az els6 ,szimpatikusnak” tliné ajanlatot.
Emiatt a naivak tobb id6t forditanak az allaskeresésre, ezért a végzettségiikh6z jobban illeszke-
d6 munkakdrben tudnak elhelyezkedni. Ezzel szemben a szofisztikaltan viselked6k nem halo-
gatnak, munkaba allnak amint lehet, ezért nem a végzettségiikhoz optimadlisan illeszked6 mun-
kakorben fognak dolgozni, ami miatt elégedetlenebbek, boldogtalanabbak lesznek.

A szakirodalom és a leirt modell alapjan - mint azt a bevezet6ben is jeleztiik - a kdvetkezd hipo-
tézist allitjuk fel: azon diplomdsok, akik az dllaskeresésre tébb idot forditottak, végzettsé-
giiknek megfelelé6 munkakérben dolgoznak, azaz kongruensen foglalkoztatottak, ezért elé-
gedettebbek munkadjukkal, mint pdlyaelhagyé tarsaik.

A hipotézis vizsgalatdhoz a Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem (BME) palyako-
vetési rendszerének aggregalt adatait, valamint a Diplomas Palyakoévetd Rendszer (DPR) adatait
hasznaltuk. A BME-nek van egy viszonylag hosszi multra visszatekintd diplomas palyakovetési
rendszere, amely lehet6vé teszi, hogy iddsoros adatokat is elemezziink. A statisztikai elemzés
sordn a Debreceni Egyetem Diplomas Palyakovetd Rendszerének 2009-es adatbazisat hasznal-
juk.

BME és a Debreceni Egyetem diplomas palyakovetési rendszerének
eredményei

A foglalkoztathatdsagi mutatékat a BME-n 1998 és 2007 kozott, valamint a Debreceni Egyete-
men 2007-ben és 2009-ben végzettek korében késziilt palyakovetés empirikus kutatasi eredmé-
nyein szemléltetjiik. Hangsulyozzuk, hogy nem szandékunk a két intézmény &sszehasonlitasa,
hiszen a BME egy viszonylag homogén képzési kibocsatasu (miiszaki és gazdasagi) szakegyetem,
mig a Debreceni Egyetem a legtobb kari magyar tudomanyegyetem rendkiviil heterogén képzési
kibocsatassal. A BME-n 1999-t6] minden évben felkeresik a két évvel korabban nappali tagoza-
ton végzett magyar allampolgarsagu hallgatokat, majd 2006-tdl a 4 évvel kordbban végzett hall-
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gatokat ismételt utékovetéses kérdsivekkel tjra megkérdezik. gy a legfrissebb kozzétett ered-
ményekkel egy iddsor all rendelkezéslinkre az 1997 és 2007 kozott diplomat szerzettekr6l, de
minden év adata egy kiilon megkérdezés eredménye. Az anyagok nyilvanosan elérhet6ek a BME
Diakkozpont honlapjarol (BME Didkkoézpont 2012). A Debreceni Egyetemen 2007-ben és 2009-
ben végzetteket kérdezték meg a DPR keretében, a kérdéiveket elektronikus formaban kiildték
ki. Természetesen ezen felmérések reprezentativitisa megkérddjelezhetd, hiszen a valaszolasi
hajlandésdg nem egyszeri véletlen mintavételt fog eredményezni, de jobb adatforras nem all
rendelkezéslinkre. Az 1. 4bran bemutatott rendszer elérhetd objektiv mutatéinak bemutatasaval
kezdjiik.

Objektiv mutatok
Munkapiaci stdatusz

A Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem Didkkozpontjanak jelentése szerint a vizs-
galt id6szakot tekintve a végzettek atlagosan valamivel tobb, mint 77%-a teljes munkaidében,
1,6%-a részmunkaidében, kb. 6,5%-uk megbizasi szerzédéssel foglalkoztatott. Atlagosan 4%-uk
vallalkozd, kozel 10 % nappali tagozaton tanul, vagy doktorandusz, és mindéssze 2,6 % munka-
nélkiili, vagy egyéb ok miatt inaktiv (BME Didkkodzpont 2009). A CHEERS felmérés adatai alapjan
10 eurdpai orszag vonatkozasaban a munkanélkiiliek aranya atlagosan 5%. Norvégidban és
Svédorszagban alacsonyabb, ott 1% (Teichler 2002), de ezt az aranyt is sikeriil megkozelitenie a
BME-n 2004 utan végzetteknek.

A Debreceni Egyetemen végzettek esetében a megkérdezettek 86,8%-a rendelkezik allandd
munkahellyel, 2,4%-a vallalkoz6, 1,5%-a alkalmi munkat vallal, vagy megbizasi szerzddéssel
foglalkoztatott, 5% inaktiv, 8% munkanélkiili, 1,5% nappali tagozaton tanul (DE DPR 2010). (1.
abra)

1. ABRA: A BME 1998-2007 KOZOTT VEGZETT HALLGATOINAK MUNKAPIACI STATUSZ SZERINTI
MEGOSZLASA
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Munkapiaci stitusz megoszlasa (60%-
100%0-ig jeldlve)

B Teljes munkaidében foglalkoztatott = Egy éb minoségben foglak oztatott

B Tanulmany okat végez Munkanélkiili vagy egy éb maktiv

Forras: BME Didkkodzpont (2009) adatai alapjan.
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Az dllaskeresés idétartama

Az 1. tdblazatra tekintve lathatjuk, hogy a leghosszabb allaskereséssel toltott idé 9 hénap volt, a
legrovidebb 0,8 honap az Osszes végzettet tekintve. Elmondhatjuk, hogy a 2002 és 2007 kozt
végzettek atlagosan 2,07 hdnap alatt tudtak allast talalni (BME Didkkdézpont, 2009). Ez joval ala-
csonyabb, mint a fent emlitett nemzetkozi felmérés 10 orszaganak atlaga, amely 6,1 hénap, a
legjobb Norvégidban 3,3 honap (Teichler 2002).

1. TABLAZAT: AZ ALLASKERESES IDOTARTAMA KARONKENT A BME-N (HONAP)

Karok
Avégzéséve | EMK | EPK | GPK | GTK | KSK | TTK | VBK | VIK | Egyiitt
Osszes hallgaté
2002 14 |16 [ 3227 2] 9 2 | 31 2,4
2003 17 | 13 ] 21 [ 3 [ 26|59 ] 22 |22 2,1
2004 09 |08 [ 16 | 18 | 19| 14 [ 37 | 15 16
2005 1 11 [ 16 | 17 | 13 [ 28] 4 |14 16
2006 08 | 11 [ 21 | 22 | 17| - [38]13 17
2007 12 o8 | 13 [ 11 [ 21 [ 15[ 25 | 1 13

Forras: BME Didkkoézpont (2009)

A Debreceni Egyetem végzettjei esetében az dsszesitett adatokat ismerjiik, melyet a 2. 4braban
foglaltunk 6ssze.

2. ABRA: AZ ALLASKERESES IDOTARTAMA A DEBRECENI EGYETEMEN (%)

Avegzest kovetoen mukor sikeriilt elhelyezkednie?

még most sein
mastél éven beliil
12 hoénaponbeliil

6 honapon belil

3 honapon beliil

azonnal

50

Forras: DE DPR (2010)

Sokkal elszomoritébb képet lathatunk. A Debreceni Egyetem végzettjeinek 11,8%-a tobb mint
masfél év alatt sem tudott allast talalni. A megkérdezettek 43,6%-a azonnal elhelyezkedett,
azonban meg kell jegyezniink, hogy a mintaban a levelez6 képzésben részt vevd hallgatok is sze-
repelnek, akiknek tobbsége féallast munkahellyel rendelkezik, igy az 6 valaszaik jelentGsen tor-
zithatjak ezt az eredményt. A DPR-ben az allaskeresés idejét nem aranyskalan (diszkréten), ha-
nem intervallumskalan mérték. A nemzetkozi atlagot alapul véve (6,1 hdnap) azt latjuk, hogy a
megkérdezettek 79,5%-a fél évvel a végzés utan el tudott helyezkedni. Azt azonban lathatjuk,
hogy a debreceni végzettek legsziikebben értelmezett foglalkoztathatésaga (6 hénapon beliil
allast taladl) elmarad a Miegyetemen végzettekétdl, els6sorban a masfél évnél hosszabb ideje
allastalanok miatt.
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Szubjektiv mutatok
Illeszkedés

3. ABRA: SZAKMAJUKBAN DOLGOZOK ARANYA 1998-2007 (%)
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Forras: BME Diakkdézpont (2009)

A foglalkoztatas illeszkedését mind a BME, mind a DE DPR adatbazisban megvizsgaljuk. A M-
egyetemen a vizsgalt id6szakban a palyaelhagydk aranya mindvégig alacsony, 10%-ot meg nem

halad6 mértékd, a szakemberek 90%-a a szakmajaban, vagy ahhoz kapcsolédé munkakérben
dolgozik. (3. abra)

Ez a kiemelked6en magas arany azt mutatja, hogy a megszerzett tudasok, képességek, készségek,
kompetencidk a gazdasagi szféraban jol hasznosithaték. Akik nem a végzettségiiknek megfelel
munkakérben dolgoznak, feltehet6leg nem taldltak annak megfelel6 allast, de az is elképzelhetd,
hogy nem is akartak szakmdajukban dolgozni, esetleg tovabbtanultak. Erre vonatkoz6 adatok
nem allnak rendelkezésiinkre.

A Debreceni Egyetem végzettjei esetében erre vonatkozoan ismerjiik, hogy diplomas allasban
sikeriilt-e elhelyezkedni. Az On jelenlegi/legutols6 munkakérének betdltéséhez elegendé-e ala-
csonyabb végzettség, mint az Oné kérdésre adott valaszok szerint a megkérdezettek 65,6%-a
diplomahoz kotott munkakorben dolgozik, mig 34,4%-uk esetében alacsonyabb végzettség is
elegend6 lenne a munkakor betoltéséhez.

Ezt 4gy tudjuk a nemzetkozi felmérés adataival 6sszehasonlitani, hogy abban a kérd6ivben az
volt a kérdés, hogy az on altal beto6ltott allas betoltéséhez sziikséges-e a diploma. A megkérdezet-
tek atlagosan 75%-a felelt igennel. Ha feltételezziik, hogy a BME esetében azok, akik azt nyilat-
koztdk, hogy a szakmajukban dolgoznak nagy valészinliséggel diplomas allasban helyezkedtek
el, akkor ez az arany legalabb olyan jo, mint a nemzetkdzi helyzet vagy akar attél még jobb is. Ha
nem zarjuk ki, hogy a részben szakmajukban elhelyezkedettek is diplomas allasokban dolgoznak
nagy szazalékban, akkor az is elképzelhetd, hogy a legjobban teljesité Norvégia (90% folotti
arany) helyzetét is megkdzeliti a valos kép. A Debreceni Egyetemen diplomat szerzetteknél ez az
arany kozel 10%-kal elmarad a nemzetkdzi atlagtol.

A végzettek munkahellyel valo elégedettsége

A mintaban a 2005, 2006 és 2007-ben végzetteket kérdezték meg arrél, mennyire elégedettek
munkahelyiikkel. Az adatokbdl 1athato, hogy a megkérdezettek kb. 85%-a teljes mértékben vagy
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részben elégedett munkahelyével, és csupan 15%-uk inkabb vagy teljes mértékben elégedetlen
vele.

2. TABLAZAT: A VEGZETTEK MUNKAHELYUKKEL VALO ELEGEDETTSEGE A VEGZES EVE SZERINT A

BME-N (%)
A végzés éve
Munkahelyével...

2005 2006 2007

... teljes mértékben elégedett 37,3 34,4 36,7
..részben elégedett 45,7 50,6 48,9
...inkabb elégedetlen 15,1 11,9 11,6

...egyaltalan nem elégedett 1,9 3,1 2,8

Forras: BME Diakkoézpont (2009)

Az adatokat Osszevetve a 3. abra értékeivel elmondhatjuk, hogy a nem szakmajukban dolgozok
nem feltétleniil elégedetlenek munkajukkal, hiszen példaul a 2005-ben végzettek 8%-a, a 2006-
ban végzettek 6%-a, és a 2007-ben végzettek 5,9%-a nem a szakmajaban dolgozik. Ugyanakkor a
munkajaval elégedetlenek aranya ezekben az években mindéssze 1,9%, 3,1%, valamint 2,8%.
Megallapithatjuk tovabba azt is, hogy a szakmajukban dolgozoék nem feltétleniil teljes mértékben
elégedettek allasukkal. Osszességében ugyanakkor elmondhatjuk, hogy a szakmajukban, vagy
részben a szakmajukban dolgozok aranya kozel azonos a munkajukkal teljes mértékben vagy
részben elégedettek aranyaval, igy arra kovetkeztetiink, hogy foglalkozas illeszkedése pozitivan
befolyasolja a diplomasok munkaval valé elégedettségét.

A Diplomas Palyakoveté Rendszer (DPR) esetében az elégedettséget 6 kategoridban mérték 1-t6l
5-ig terjedd skalan, ahol az 1-es érték azt jelenti, hogy teljes mértékben elégedett vele, az 5-0s
érték pedig azt, hogy egyaltalan nem. Az eredményeket a 4. abran 6sszegeztiik.

4. ABRA: A VEGZETTEK MUNKAHELYUKKEL VALO ELEGEDETTSEGE A DEBRECENI EGYETEMEN

(%)+2
40 -
36 37
35
ol 2>
: 31 3132
30 28
2626 26 4526
25 4 k)
bo 20 21 " - ml
20 m2
L5 15 15
15 o 13 14 3
1 10 10 4
10 5
4 4 5

5 —

0 T T T T T 1
amunka szakimai szakimai jovedelem, amunka amunka targyi
szakmat, elémenetel, presztizs Juttatasol személyi korilmeény et

tartalmirésze karierépités koriilmény el

2 A magasabb pontszam kisebb elégedettséget jelent: 1 - teljesen elégedett, 5 - egyéltalan nem elégedett.

MUNKAUGYI SZEMLE 2014 /2. SZAM 57



ONTUDATOS UT A DIPLOMATOL...

A munka szakmai, tartalmi részével valo elégedettségre atlagosan 2,1 pontot, a személyi koriil-
ményekre 2,2, a targyi koriilményekre pedig 2,3 pontot adtak a megkérdezettek, ami kdzepesnél
jobbnak szamit, igy azt mondhatjuk, hogy a megkérdezettek inkabb elégedettek munkajuk ezen
feltételeivel. A masik harom kategéridban a leggyengébb értéket a jovedelem, juttatasok kapta
(2,9 pont), ezt koveti a szakmai elémenetel, karrierépités 2,8 értékkel, és ennél egy tizeddel ma-
gasabbra értékelték a munka szakmai presztizsét (2,7 pont).

Eszerint a végzettek ezzel a harom kategoriaval elégedetlenebbek. Ennek magyarazata az lehet,
hogy a megkérdezettek 34,4%-a nem diplomas végzettséget igényl6 munkakorben dolgozik, igy
feltehetSleg bére is elmarad egy fels6foku végzettséget igényl6tél, munkaja presztizsét kevésbé
érzi értékesnek, és az elémenetelre is kevesebb esélyt 1at, mindamellett, hogy a személyi és tar-
gyi feltételek megfeleléek. Erdekes azonban, hogy a 6 kategérian beliil a legmagasabb az elége-
dettség a munka szakmai, tartalmi részének értékelésében. A megkérdezettek csupan 32%-a
értékelte kozepesnek, vagy annal gyengébbnek. Ebbdl arra kovetkeztethetiink, hogy a diplomat
nem igénylé munkakorben dolgozdék egy része is inkdbb elégedett munkaja szakmai részével.

Az aggregalt adatok elemzése utan elmondhatjuk, hogy a végzettségiiknek megfelel6 munkakor-
ben dolgoz6, vagy a szakmajukban elhelyezkedni tudé (kongruensen foglalkoztatott) diploma-
sok Osszességében elégedettebbek munkajukkal, mint palyaelhagy6 tarsaik, de a fenti elemzé-
sekbdl is jol lathatd, hogy a kép ennél arnyaltabb. A nem a szakmajukban dolgozok, vagy diplo-
mas végzettséget nem igényld munkakoérben dolgozdék nem feltétleniil elégedetlenek munkajuk-
kal, és a szakmajukban dolgozdk sem feltétlentl teljesen elégedettek. A munkaval valé elégedett-
ség hatterében tehat mas tényezok is szerepet jatszanak. Ennek egy lehetséges okara a kovetke-
76 fejezetben probalunk ravilagitani. A Debreceni Egyetem adatbazisan tudjuk elemezni azt,
hogy a munkaval vald elégedettséget az 5. dbran lathaté kategéridkban hogyan befolyasolja az
allaskeresésre forditott ido.

A munkaval valo elégedettség az allaskeresésre forditott ido fiiggvényében

A diplomasok munkaba alldsaval kapcsolatban arra kerestink valaszt, hogy a fels6oktatasi in-
tézményben végzettek mennyi ideig keresik a megfelel6 allast, és dontésiik hogyan befolyasolja
kés6bb munkajukkal valé elégedettségiiket a 4. dbran lathatd kategériak koziil az els6 négyben.
Az elemzés soran vizsgalt elégedettségi mutatdk: a munka szakmai, tartalmi része; szakmai el6-
menetel, karrierépités; szakmai presztizs; jovedelem, juttatidsok. A munka személyi és targyi
kovetelményeivel valo elégedettség vizsgalatatdl eltekintiink.

A szakirodalom alapjan felallitott modelliink szerint a munkavallal6k eltérd allaskeresési straté-
giat folytatnak. A munkaba allasra agy tekintiink, mint azonnali nyereséggel jaré cselekvés. A
modellben feltételezziik, hogy azok az allaskeresdk, akik a munkaba allast halogatjak, azaz tobb
id6t forditanak allaskeresésre, nagyobb eséllyel taldlnak a végzettségiiknek megfelel allast,
ezért munkajukkal elégedettebbek. Azok az allaskeresdk, akik nem halogatjak a munkakezdést,
kevesebb id6t forditanak keresésre, elvallaljak az els6 megfelel6nek t{ind ajanlatot, igy nagyobb
valoszintiiséggel vallalnak el olyan allast, mely nem igényli azt a végzettséget, amivel rendelkez-
nek, ennek kovetkeztében kevésbé fogjak jol érezni magukat munkahelyiikon, elégedettségiik
kisebb lesz.

Hipotézisiinket a Debreceni Egyetem Diplomas Palyakovet6 Rendszer 2010-es adatbazisan tesz-
teltiik. Az elemzést az adatok megtisztitasaval kezdtiik, a levelez6 képzésben végzettek valaszait
és a még el nem helyezkedettek vélaszait, és a nem valaszolékat Kiszirtiik a mintabél. igy a
2007-ben és 2009-ben nappali tagozaton abszolutériumot szerzett, a végzés 6ta elhelyezkedet-
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tek valaszait elemeztiik. A minta elemszdma 456, a végzést kovet6en azonnal elhelyezkedett 177
f6, 3 hénapon beliil 136 f6, hat hénapon beliil 78 f6, egy éven beliil 47 f6, masfél éven beliil 18 f6.

Az allaskeresési id6t a végzést kovetben az els6 munkahely megtalalasaig eltelt idével kozelitjiik.
Az 5. dbra értékeire pillantva azt lathatjuk, hogy az atlagos elégedettség az allaskeresési id6 no6-
vekedésével kezdetben n6évekvd, majd csokkené tendenciat mutat. Erre a megfigyelésre alapoz-
va harom iddintervallumot alakitottunk ki. Az elsé csoportba az azonnal és a 3 honapon beliil
(azaz a 0-3 hénapig keres6k) elhelyezkedettek keriiltek, a masodik csoportba a 6 hénapon beliil
és a 12 hénapon beliill munkaba allék (azaz a 3-12 hoénapig allast keres6k), a harmadik csoportba
pedig a masfél éven beliil dolgozni kezd6k (12-18 hénapig keres6k).

El6szor az els6 és masodik csoport eredményeit vetjiik 6ssze. Az els6 csoportban 297, a maso-
dikban 115 a minta elemszdma mind a négy elégedettségi kategéria esetében.

Az 5. dbran lathaté eredmények: kiilonbozonek tételezhetjiik fel a két vizsgalt csoport variancia-
jat#3 (0-3 illetve 3-12 hénapig keresdék). Az ennek megfelel6en elvégzett fliggetlen kétmintas t-
préba alapjan elvethetjiik azt a feltételezést, hogy a két sokasadgnal a munka szakmai tartalmi
részével valo elégedettsége egyenld 1%-os szignifikancia szinten. A t-prébat elvégeztiik a szak-
mai elémenetel, karrierépités szempontjabdl is. Kiilonbozének tételezhetjik fel a két csoport
varianciajat*s. Ennek megfelel6en a fiiggetlen kétmintas t-prdéba alapjan4é elvethetjiik azt a felté-
telezést, hogy a két csoportban a karrierépités és eldémenetellel valo elégedettség egyenld 1%-os
szignifikancia szinten.

5. ABRA: ELEGEDETTSEG AZ ELHELYEZKEDES IDEJENEK FUGGVENYEBEN
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2,407

2,307

2,207
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A munka szakmai, tartalmi resze
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Avégzest kovetéen mikor sikeriilt elhelyezkednie?

*® Levene-teszt (F=4,965)

# t=-2,96, szabadsagfoka=190,315
% Levene-teszt (F=0,018)

% t=-3,097, szabadsagfoka=206,661
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5. ABRA: ELEGEDETTSEG AZ ELHELYEZKEDES IDEJENEK FUGGVENYEBEN (folytatds)

3,20
n
:3
S
@
o
2
=
g
— 3,00
2
@
g
0
[
g 2,80
4
©
N
n
2,649
- FER 2o
T T T T T
azonnal 3 honapon beliil 6 honapon bellil 12 hénapon belil  masfél éven
beltl
Avégzeést kovetden mikor sikeriilt elhelyezkednie?
3,00
2,90
g 2,80
£
N
»
o
e
22,70+
£
©
N
9 2,60
2,50
2,40
T T T T T
azonnal 3 hdnapon belill 6 hénapon belil 12 hénapon belil  masfél éven
belll
Avégzeést kdvetéen mikor sikeriilt elhelyezkednie?
2,957
2,90
E 4
]
]
8
©
£
2
£ 2,857
K
[
-]
o
>
0
4
2,807
7623 2,7651
275
T T T T T
azonnal 3 honapon belill 6 hdnapon belll 12 honapon belil  masfél éven
belll

Aveégzest kdvetéen mikor sikeriilt elhelyezkednie?

Adatok forrasa: DE DPR (2010)
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A munka szakmai presztizsére vonatkozdan is kiilonbozének tételezziik fel a két csoport varian-
ciajat?’. A fiiggetlen kétmintas t-proba szerint*8 elvethetjiik azt a feltételezést, hogy a két keresé-
si id6intervallumot tekintve a munka szakai presztizsével val6o elégedettség egyenlé 1%-os
szignifikancia szinten.

A jovedelem, juttatasok tekintetében nem talaltunk szignifikdns eltérést a két vizsgalt csoport
eredményeiben. A T-prébat elvégeztiik az els6 és harmadik csoport, valamint a masodik és har-
madik csoport adatain is, szignifikans eltérést azonban nem talaltunk.

Az elemzés alapjan azt mondhatjuk, hogy akik azonnal munkéba allnak, vagy 3 hénapnal rovi-
debb ideig keresnek allast, elégedettebbek a munkajuk szakmai, tartalmi részével, szakmai el6-
meneteliikkel, karrierépitési lehet6ségeikkel, valamint szakmai presztizsiikkel, mint azok, akik 3
hénapnal hosszabb, de 1 évnél révidebb ideig keresnek allast. Az adatelemzésbdl az is kideriil,
hogy ez az 6sszefiiggés nem all fenn azon diplomasok esetében, akik egy évnél hosszabb ideig
nem taldlnak allast. Ez feltehet6leg azzal magyarazhato, hogy elkeseredetté valnak a hosszu id6
alatt, és elvallalnak a végzettségiikh6z nem igazodo allast is, amivel rovid tdvon elégedettek,
mert oriilnek, hogy végre dolgozhatnak, hosszabb tdvon azonban kevésbé érzik jol magukat.

3. TABLAZAT: FUGGETLEN KETMINTAS T-PROBA EREDMENYEI

Vizsgalt csoportok: az els6 (0-3 honapig) és a masodik csoport (3-12 hdnapig keresdk)

t-test for Equality of Means

95% Confidence
Interval of the
Difference
Sig. Mean Esrtr((l).r
t df (2- | Differe | ... Lower | Upper
. Differe
tailed)| n-ce n-ce

a munka szakmai, tar- Egyenlo var. felt. 409 ,002 |-371441,12036 |-,60803 | -,13484

talmi része 3,086

- 190,31} ,003 |-37144 | ,12551 |-,61900|-,12388
2960 5

409 | ,002 |[-42665]|,13783 [-69759|-,15571

Eltér6 var. felt.

szakmai el6émenetel, Egyenl6 var. felt.| -
karrierépités 3,095

Eltéré var. felt. 206,66| ,002 |-,42665],13775 |-,69822|-,15508

3,097 1
409 | ,002 |-40579|,12951 |-,66038|-15119

szakmai presztizs Egyenl§ var. felt.] -
3,133

- |201,90| ,002 |-40579],13036 |-,66283|-14874
3113 1

409 | ,233 |-,15580(,13036 |-41206],10046

Eltér6 var. felt.

jovedelem, juttatasok Egyenld var. felt.] -
1,195

222,34( ,217 |-15580],12581 (-40373],09213

Eltér6 var. felt. -
1,238 1

Adatok forrasa: DE DPR (2010)

Az elemzés soran azt is megvizsgaltuk, hogy az els6é és masodik csoportban a végzettek allasa
milyen mértékben kapcsolddik végzettségiikhoz (1 - nagyon szorosan, 2 - szorosan, 3 - nem Szo-

*" Levene teszt (F=0,029)
%8 t=-3,113, szabadsagfoka=201,901
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rosan, 4 - egyaltalan nem). Kiilonb6z6ének tételezhetjiik fel az els6 és masodik csoport variancia-
jat.49 Az elvégzett fliggetlen kétmintas t-préoba alapjans? elvethetjiik azt a feltételezést, hogy a két
csoportndl a munka végzettséghez valé kapcsolédasanak szorossaga egyenlé 1%-os
szignifikancia szinten. Azok, akik rovidebb ideig keresnek allast, azaz a végzést kévet6en hama-
rabb elhelyezkednek, a végzettségiikh6z szorosabban kapcsol6dé munkakérben dolgoznak (at-
lag 1,93), mint azok, akik hosszabb ideig keresnek munkat (atlag 2,51)51.

Hipotézisiinket ez alapjan, miszerint azon diplomasok, akik az allaskeresésre tobb id6t forditot-
tak, végzettségliiknek megfelel6 munkakdrben dolgoznak, vagy masképpen megfogalmazva a
szakmajukban helyezkedtek el, ezért elégedettebbek munkajukkal, mint palyaelhagyé tarsaik,
ebben a formaban nem tudjuk elfogadni. A statisztikai vizsgalat alatamasztja azt, hogy a munka-
kor illeszkedése pozitivan befolyasolja a diplomasok munkaval val6 elégedettségét, ez azonban
feltételezésiinkkel ellentétben forditottan aranyos az allaskeresésre forditott id6vel. Azok, akik
gyorsan el tudnak helyezkedni, a végzettségiikhdz szorosabban illeszkedé6 munkakérben dol-
goznak, elégedettebbek munkajuk szakmai, tartalmi részével, karrierépitési lehet6ségeikkel és
munkajuk szakmai presztizsével. Azt a kovetkeztetést tudjuk levonni, hogy azok a diplomasok,
akik harom hénapon beliil elhelyezkednek, elégedettebbek munkajukkal, munkakoriik szorosan
illeszkedik végzettségiikhoz. Azok, akik hosszabb id6 utan helyezkednek el (3 honap - 1 év),
kevésbé elégedettek munkajukkal, hiszen a végzettségiikhoz kevésbé illeszked6 allasuk van.

Konkluzio

A tanulmanyban megvizsgaltuk a végzett hallgatok foglalkoztathat6saganak jellemzdit a BME és
a Debreceni Egyetem palyakévetési rendszereinek aggregalt adatain. A Debreceni Egyetem Dip-
lomas Palyakovetd rendszerének adatbazisan elemeztiik azt, hogy milyen feltételek mellett elé-
gedettebbek a diplomasok a munkajukkal. Arra a kovetkeztetésre jutottunk, hogy feltételezé-
siinkkel ellentétben az dlldskeresésre forditott idé negativan befolydsolja a diplomdsok
munkdval valo elégedettségét a munka szakmai, tartalmi részére, szakmai elémenetelre,
karrierépitési lehetdségekre, valamint szakmai presztizsre vonatkozéan. A munkakér vég-
zettséghez valé illeszkedése és a harom emlitett kategériaban a munkaval valo elégedett-
ség is nagyobb, ha az dllaskeresésre forditott id6 révidebb.

A kutatas tovabbi iranya az lehet, hogy a Debreceni Egyetem adatain elvégzett vizsgalatunkat az
orszagos adatbazisban is teszteljiik, illetve hogy megvizsgaljuk, mi lehet az optimalis allaskere-
sésre forditott id6 az elégedettség fliggvényében.
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SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

NEMESKERI GYULA

A FOGLALKOZTATHATOSAG AL’[‘ALANOS KOMPETENCIA KOVETEL-
MENYEI

A cikk a Magyar Kozgazdasagi Tarsasag Munkaiigyi Szakosztalya 2013. nov-
emberi rendezvényéns2 elhangzott el6adas alapjan egy friss kutatas eredmé-
nyeit felhasznalva azt mutatja be didhéjban, hogy a munkaltatdk altalaban mi-
lyen igényeket timasztanak a munkaerdpiacon, vagyis meghatarozhatok-e al-
talanosan vagy egyes munkaltatdi csoportokra differencialtan a foglalkoztat-
hatdésag kovetelményei. A viselkedést befolyasold tényezok egyre nagyobb je-
lent6ségiiek a kivalasztasanal. A kutatas megerdsiti azt az igényt, hogy a mun-
kat keresok felkészitésénél olyan megoldasokat kell alkalmazni, amelyekkel a
viselkedést befolyasolé kompetenciak fejlesztésével novekednek elhelyezke-

dési lehetdségeik.

A foglalkoztathat6sagot ugy értelmezziik, hogy a munkara jelentkez6k megfelelnek a munkaer6t
keres6k elvarasainak. Minél inkabb megfelel valaki a munkaerdpiacon munkat felajanlé szerve-
zetek elvarasainak, anndl inkabb foglalkoztathaté.

A munkavallalék kompetencidinak biztositdsahoz ismerni kell, melyek lehetnek azok a szerveze-
ti kompetenciaigények, amelyek szervezett6l és munkakortél fliggetleniil megjelenhetnek alta-
lanos elvarasként. Ezek az tigynevezett altaldnos kompetenciaigények elengedhetetlenek ahhoz,
hogy a munkat keres, valamint a mar a szervezetben dolgoz6 munkavallal6 eredményes legyen
a munkahelyén.

A Nemzeti Munkatigyi Hivatal altal timogatott kutatass3 egyik céljai az volt, hogy a munkaltatok
véleményére alapozva meg lehessen hatarozni, hogy a kiilonb6z6 képzettségi kategdéridk mentén
mely (a viselkedést befolyasold) alapkompetencidk jelennek meg hangsulyosan, azaz munkaeré-
piaci szempontbol melyek a legrelevansabb alapkompetencidk ma Magyarorszagon.

A kutatds soran kevésbé az ismeret, képesség, készség jellegli kompetencidkra helyeztiik a hang-
sulyt, hanem olyan tényezékre, amelyek a dolgozok teljesitményének alakulasaban egyre na-
gyobb teret kapnak, mégpedig a munkahelyi viselkedést befolyasol6 (személyiségjellegii, attitiid,
valamint motivacios) tényezdkre.

Azt feltételeztiik, hogy meghatarozhatdk olyan, a munkahelyi viselkedést befolyasolé kulcskom-
petencidk, amelyek altalanos érvényességgel birnak, vagyis a munkaerdpiac szerepl6i szamara
egységes munkaltatdi kovetelményt képviselnek. A szervezetekben valé munkavégzésnek lehet-
nek olyan altalanos jellemz6i és ebbdl levezethetd kulcskompetencia kovetelményei, melyeket a
munkaltatd szervezetek Aaltalanos elvarasként definidlnak munkavallaléikkal szemben.

Nemeskéri Gyula tigyvezetd, Ergofit Kft.

%2 Az MKT Munkaiigyi Szakosztalya 2013 novemberében ,Foglalkoztathatsag - a gazdasag- és tarsada-
lompolitika aktudlis fékuszpontja” cimmel rendezett miihelybeszélgetést.

53 A Nemzeti Munkaiigyi Hivatal az U] Széchenyi Tervhez kapcsolédéan a TAMOP 1.3.1-12/1-2012-0001
kédszamu, ,A Nemzeti Foglalkoztatasi Szolgalat fejlesztése I1.” cimi kiemelt projekt ,1. Az NFSZ munka-
erd-piaci atmeneteket kezel6 képességeinek megtjitdsa” cimi alprojekt keretében palyazatot irt ki. (Bu-
dapest, 2013. aprilis). A palyazat célja, hogy a munkaltatok véleményére alapozva meg lehessen hatarozni,
az adott nemzetgazdasagi dgak esetében, a kiillonboz6 képzettségi kategéridk mentén mely alapkompeten-
cidk jelennek meg hangstlyosan, azaz munkaeré-piaci szempontbdl melyek a legrelevansabb alapkompe-
tencidk ma Magyarorszagon.
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A kutatas keretei

A kutatas sordn 504 munkavallalét kerestiink fel, ebbdl 444 szervezet volt KKV, és 60 cég volt
nagy szervezet. Ez utobbiakbdl 32 multinacionalis vallalkozasra terjedt ki a kutatas. A felkeresett
szervezetek felolelték 19 nemzetgazdasagi agat, valamint a gépjarmiigyartas alagazatot.

A kompetenciaigény-felmérés félig strukturalt kérdéivvel, a vizsgalatot végz6ék személyes adat-
felvételével tortént.

A kompetenciaigényeket kiillonb6z6 képzettségi fokozatba sorolhaté munkakérokben mértiik fel.
A munkakorok képzettségi kategéridk szerint megkiillonboztetett szamat az 1. tablazat tartal-
mazza.

1. TABLAZAT: A KUTATASBAN ERINTETT MUNKAKOROK SZAMA KEPZETTSEGI KATEGORIAK

SZERINT
. L. - A munkakérok A munl,(akorok
Képzettségi kategdria . szama
szama .
0sszesen

Szakképzettség nélkiili munkakorok 309
Kozépfoku szakképzettségli fizikai munkakorok 1003

Fizikai munkakorok 6sszesen 1312
Kozépfoku szakképzettségii szellemi munkakorok 1044
Fels6foku szakképzettségli szellemi munkakorok 1088

Szellemi munkakorok 6sszesen 2132

A kutatas eredményei

A 2. tdblazatban azokat a kompetenciaigényeket emeltiik ki, amelyeket a vizsgalatba bevont
szervezetek vezetdi, illetve HR szakemberei altalanosan, minden munkavallal6tdl elvarnak, fiig-
getleniil a munkakor jellemzéitol.

A kutatas sordn megallapitott kulcskompetencia-igényeket olyan kovetelményeknek tekintjiik,
amelyek a munkaerdépiacon altalanosan érvényesek, relevansak. Ez nem azt jelenti, hogy az alta-
lanos kulcskompetencia-igények minden szervezetben, minden helyzetben és id6ben megfelel6-
ek. Ne tekintsiik a kulcskompetenciakat altalanos érvénytlinek! A kulcskompetencidk ismerete
mellett szamolni kell a szervezet-, illetve munkakor-specifikus eltérésekkel is.

Azt is feltételeztiik, hogy a sikeres bevalashoz az altalanos kulcskompetenciak megléte mellett
sziikség van tovabbi, ugynevezett specifikus kompetenciaigények meghatarozasara is. Az altala-
nos kulcskompetenciak nem fedik le teljesen a kiilonb6z6 munkakérokben dolgozoktol elvart
fontos kompetenciakat. Az egymastodl jelentdsen eltérd jellemzdkkel leirhaté munkakérokben
megjelennek olyan specidlis kompetenciaelvarasok is, amelyek figyelembe veszik az adott mun-
kakorok szakmai feladatait, a munkakort bet6lt6 részére biztositott jogkoroket, felel§sségi koro-
ket, munkakornyezetiiket. Ezek a specidlis elvarasok a munkavégzés, a szakma, a szervezeti kul-
tura, a kovetett bels6 értékek sajatossagaibdl adédhatnak.
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2. TABLAZAT: ALTALANOS, MINDEN MUNKAVALLALOTOL ELVART KOMPETENCIAK

Kompetenciaigény-csoport | A munkaltatdk altal kiemelt altalanos kompetenciaigény

Ismeretek

Gyakorlat, tapasztalat
Szamitastechnikai ismeret

Képességek, készségek

Problémamegoldd képesség

Erthetd, vilagos beszéd

Logikus gondolkodas

Személyiség, attitlid

Udvariassag, tigyfél-orientacio

Kitartas, egyenletes munkavégzés

Alapossag, precizitas
Szabaly- és normakovetés
Felel6sségvallalas
Onallésag
Fegyelmezettség
Egylittm{ikodé viselkedés
Segit6 hozzaallas
Lojalitas
Alkalmazkodoéképesség

Beilleszkedési képesség

Motivaltsag
Kornyezeti felel6sség
Stresszes helyzetek tiirése

A szellemi, valamint a fizikai képzettségi csoportokba tartoz6 munkakorok adatait kiilon-kiilon
megjelenitve megallapithatjuk, hogy az azonos kompetenciaigények mellett mar markansan
megjelennek az adott képzettségi fokozathoz tartozo sajatos kompetenciaigények is. Az adatokat

a 3. tablazatban foglaltuk 6ssze.

A kutatasok kiterjedtek egyes munkakorokre vonatkoz6d kompetenciaigények feltarasara is.
Ezeknél a munkakoroknél részben megmaradtak kisebb-nagyobb mértékben az altalanos visel-
kedést befolyasolé személyiségjegyekre, attitidokre vonatkozé kompetenciaigények, masrészt
megjelentek Gjabb - a munkakori sajatossagokat kifejezé - kovetelmények is. A kutatas is meg-
erOsitette, hogy egy-egy munkakor, szakma kompetenciaigényeinek feltdrasdhoz sziikség van

mar a munkakorok elemzésére.
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3. TABLAZAT: A SZELLEMI, VALAMINT A FIZIKAI KEPZETTSEGI CSOPORTOKBA TARTOZO MUNKA-
KOROK KOMPETENCIAIGENYEI

i . | Szellemi | Fizikai
c . ‘ . s Altala-
Kompetenciaigény-csoport | Altalanos kompetenciaigények munka- | munka-
nosan e -
korok korok

Gyakorlat, tapasztalat

Ismeretek Szamitastechnikai ismeretek

Problémamegoldd képesség
Logikus gondolkodas
Mozgaskoordinacié -
Képességek, készségek Manuadlis koordinacid -
Fizikai er6énlét -
Szovegértés -
[raskészség -
Problémamegold6 képesség -

KX X

X
X
Erthetd, vilagos beszéd X
X
X

K X

Alapossag, precizitas
Szabaly- és normakovetés
FelelGsségvallalas
Onallésag
Fegyelmezettség
Egylittmiik6dé viselkedés
Segit6 hozzaallas
Lojalitas
Udvariassag, tigyfél-orientacio
Alkalmazkodéképesség
Beilleszkedési képesség
Kitartas, egyenletes munkavégzés
Motivaltsag
Kornyezeti felel6sség
Stresszes helyzetek tiirése
Nyilt, 8szinte magatartas

PP K| R )

el e R e o e ol

Viselkedést befolyasolo
személyiség jellemzdk,
attitlidok

N

PP DK KK K K K X

el e R e e R e e R o RoRoRoRo R Ro RN
>

<<

Mi kovetkezik az altalanos adatokbol?

A kutatas jelent6s eredménye, hogy meghatdrozhaték - fiiggetleniil a képzettségi elvardsok-
tol és a népgazdasdgi dgazatoktél - minden munkavdllaléra vonatkoztathaté dltaldnos
kompetenciaigények. Ha mar figyelembe vessziik a képzettségi kategoridkon belill a fizikai és
szellemi munkakorok szerint a kompetenciaigényeket, mar eltérést talalunk az altalanos kompe-
tenciaigény listahoz képest. A 3. tablazatban jol lathatok a két nagy munkakoércsoportra kiilon
meghatarozhato jellemz6 kompetenciai-igények.

A kutatas megero6sitette, hogy a szakmai ismeretek mellett sziikség van az attitlidok, a motivacid
fejlesztésére is. Ezek legaldbb olyan meghatarozé jelentéségliek a bevalashoz, mint a sziiken vett
ismeretek, valamint a képességek készségek. Ez lathato a 3. tablazatban.

A munkakorok kozotti kompetenciaigény-eltérések az alabbiakra hivjak fel a figyelmet:

* Az altalanos kulcskompetencidk ismerete jelentds segitséget adhat a szervezeteknek
abban, hogy erésebben fékuszaljanak azokra a kompetenciaigényekre a kivalasztas-
nal, amelyek a kés6bbi bevalast nagyobb mértékben valdszintsitik.
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* Az altalanos kulcskompetencidk megléte az alap, amelyre ra lehet/kell épiteni egy-
egy szakma, munkakor specidlis elvarasainak valé megfelelést. A megalapozottabb
kivalasztashoz azonban olyan munkakérelemzések elvégzésére van sziikség, ame-
lyekkel egyértelmlien meg lehet hatarozni egy-egy szakma vagy munkakor specifikus
kompetenciaigényeit is.

* Akutatas a kovetkez6 problémara is felhivja a figyelmet: ha a szervezet egy tagja egy
képzettségi kategoériat valtd munkakorbe kertl - példaul olyan szakmai ismeretet
szerez a betanitott munkds, amely lehet6vé teszi magasabb képzettségi fokozatu
munkakor ellatasat is - nem biztos, hogy alkalmas lesz az (j munkakor ellatasara. Fel
kell tenni és meg kell valaszolni az athelyezésénél azt a kérdést is, hogy rendelkezik-e
azzal az attitliddel, személyiségjegyekkel, motivaciéval, amelyeket az adott képzett-
ségi fokozatban a munkaltat6ok elvarnak. Ha egyik szakmarol, munkakorrél egy masik
szakmara torténd atképzésre van sziikség, nem elegendd a szakmai ismeretek atada-
sa. Azt is meg kell vizsgalni, hogy az atképzésben részt vev6knél jellemz6-e az 1j
szakma attitid, kimutathatok-e a személyiségjellegii kompetenciak is.

» Ugyanez igaz lehet abban az esetben is, ha munkanélkiiliek képzésérol van szo. Ese-
tiilkben sem elegendd bizonyos, szintjiiknek megfeleld ismeretek atadasa. Lehet, hogy
olyan szakmai ismeretet kap a munkanélkiili, amely lehet6vé tenné a térségben vald
elhelyezkedését, de nem rendelkezik azzal az attitliddel, személyiségjegyekkel, moti-
vacidval, amit a munkaltatok keresnek.

A kulcskompetenciak megléte a jelentkez6kben

Kiemelt 20 munkaltaténal interjikat folytattunk, amelyek keretén beliil arra is kitértiink, hogyan
latjdk, mennyire taldlhaték meg az altalanos kompetencidk a munkaerdpiacon, kiilondsen az
Ujonnan jelentkezékben.

A szervezetek vezet6i alapvetd problémaként megemlitették, hogy altalaban nehéz meghataroz-
ni azt, hogy a jelentkez6k milyen kulcskompetencidkkal rendelkeznek. Egyrészt azért, mert nem
all rendelkezésre a személyiségjegyek, attitidok meglétének megallapitdsara megfelel6 mérési
eljaras. Kiemelték, hogy azért is nehéz a jelentkezdk alkalmassagat meghatarozni, mert nem cél-
szerd egymastol elkiilonitve vizsgalni a kompetencidk meglétét a jelentkez6knél, hanem 6sszes-
ségében kellene megvizsgalni azt, hogy a jelentkez6 képes lesz-e beilleszkedni a csapatba vagy
sem, valamint képes lesz-e teljesiteni a szervezet teljesitmény-, és magatartasi elvarasait. Nem az
a lényeg, hogy kompetencianként valaki kiilon-kiilén milyen, hanem az, hogy 6sszességében mi-
lyen a személyisége, a szervezethez, a munkahoz valé hozzaallasa.

Altalanos volt az a vélemény, hogy a fizikai munkakérokre jelentkezéknél a motivaltsag gyakran
alacsony szintii. Fontos elvarasnak tekintették a miiveltséget, az elkotelezettséget, mint a beva-
1as feltételeit. Kiemelték, hogy a jelentkez&kre jellemz6 a céltalansag, az érdektelenség.

A munkaltatok elégedetlenek a fiatal munkavallalok egyes jellemz6ivel. Ennek a hatterében az
huzodik meg, hogy még nincsenek vagy hianyosak a tapasztalataik a munka vilagarél. Példaul
kiemelték, hogy

* nem ismerik, mit jelent a munka vilaga, ezért irrealisak az elvarasaik,

* nem tudnak (vagy nem akarnak) beilleszkedni,

* nem tudnak a szervezeti elvarasoknak megfelelen viselkedni, a szabdly és norma-
kovetésiik nem felel meg az elvarasoknak,

* nem tudjak, mi a felelGsség,

* nem realis Onértékeléstk,
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*  astressz-tiirésiik alacsony szintf,
* nem, vagy csak kis mértékben terhelhetdk.

A kozépkord munkavallalok - az interjuk szerint - mar magasabb szintli motivaciéval rendel-
keznek, altalaban szabalykoveték, munkajukat a teljesitménycentrikussag, illetve a megbizhaté-
sag jellemzi.

Az el6z6 munkahelyek szervezeti kultiraja is jelent6sen befolyasolja a viselkedést. Aki olyan
kultirabol érkezik, ahol utasitas alapjan dolgozott, nehezen illeszkedik be egy olyan kultiraba,
ahol 6nalléan, kezdeményezden kell dolgozni. Az elvardsoknak valé megfelelési kényszer, a
szervezeti kultiraval valé tdlzott azonosulds megnehezitheti a szervezeti kulturat valték helyze-
tét, hiszen ha egy feladatteljesitésen alapul6, utasitdsok maradéktalan betartdsat megkoveteld
szervezeti kultirabdl kell valtaniuk egy nagyfoku 6nallésagot, kezdeményez6készséget igényld
tevékenységre, az attitidvaltas gyakran megoldhatatlan feladat elé allitja a munkavallalokat.

Hogyan lehet a foglalkoztathatdsagot javitani?

A foglalkoztathatdsag javitasanak alapvet6 feltétele, hogy a munkaltaték altal elvart kompeten-
ciak kifejlesztése mar a munka vilagaba 1épés el6tt megtorténjen. Erre a kiilonb6z6 oktatasi in-
tézmények, valamint a csalad biztositana szocializacidos hatteret. Ezen szerepléknek figyelembe
kellene venni a munkaltatok foglalkoztathat6sagra vonatkozé elvarasait. Ugyanez a kdvetelmény
jelenik meg a feln6ttképz6, valamint a munkanélkiiliek képzését végzo intézmények, szervezetek
esetében is. A kiilonb6z6 képzé intézményekben az altalanos ismeretatadé vagy a konkrét szak-
mai képzés mellett nagyobb figyelmet kellene forditani a magatartast befolyasolé alapkompe-
tenciak fejlesztésére is.

A munkaltatd szervezetek foglalkoztathatésagot javit6 feladatai sajatosak. A szervezetek olyan
munkavallalokat keresnek, amelyek altalaban megfelelnek a veliik szemben tamasztott kovetel-
ményeknek. Kiilénosen a viselkedést befolydsolé kompetencidk meglétét vdrjdk el. Ugy vélik,
a feladatok ellatasahoz sziikséges szakmai ismeretek dtadhatok, a szakmai tapasztalatok meg-
szerezhet6k, a személyiségjegyek, az attitlidok azonban mar csak hosszabb id6n beliil alakitha-
tok, fejleszthetok.

Véleménylik szerint a szervezeten beliili viselkedést befolyasolé emberi tulajdonsagokat a szer-
vezeti kultara folyamatosan alakitja, de ha valakinél jelentés iitk6zés van a személyiségjegyek és
a szervezeti kultira kovetelményei k6zott, a szervezet nem vallalhatja fel azt a hosszti - akar
konfliktusokkal, teljesitményelmaradassal terhelt — folyamatot, amig az elvart illeszkedés kiala-
kul. A szervezetek igyekeznek megteremteni az illeszkedés feltételeit sajat vezetési kultarajuk
fejlesztésével, példaul vezet6i készségfejlesztd tréningekkel, vagy a munkatarsak részére is szer-
veznek egylittmiikodési, kommunikacids, személyiségfejleszté tréningeket. Ezeknek a trénin-
geknek az eredményessége azonban eleve feltételezi a pozitiv gondolkodast, hozzaallast, az alta-
lanosan elvart kompetenciaigények egy részének meglétét. A tréningek nem az alapveté hia-
nyok potlasat célozzdak, hanem az elvdart meglévé személyiségjellemzdk, attitiidok fejleszté-
sét.

A rendelkezésre allg, a képzésre fordithaté anyagi eréforrasok sziikdssége miatt a szervezetek a
szakmai feladatok ellatasahoz sziikséges ismereteket bévitd, atadd képzéseket helyezik el6térbe
a személyiségfejlesztd képzésekkel szemben.5* A jelenlegi feln6ttképzési torvényi hattér miatt

54 P o 2ot fiz P . ‘ ; 174 P

Megszlint a szakképzési hozzajarulas ilyen fejlesztésekre vonatkoz6 felhasznalasi lehet8sége. Ezzel
nagymértékben lecsokkent a szervezeteknél a személyiség, az attitlidok fejlesztését célzé képzések, tré-
ningek aranya.
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nem véletlen, hogy a szervezetek alapvet6en az ismeretek, képességek fejlesztésére fokuszalnak!
A viselkedést befolydsolo alapkompetencidk fejlesztése elmarad. Ez azzal a veszéllyel jar,
hogy inkdbb spontan, kevésbé célirdnyos a szervezeti kultira személyiségfejlesztd hatasa. Na-
gyobb szerep harul a vezet6kre, de ehhez az 6 munkatarsaik fejlesztését célzé tevékenységeikre
felkészitd képzésekre lenne sziikség.

A kialakult helyzetnek el6bb-ut6bb megjelenhetnek negativ kévetkezményei is abban a tekintet-
ben, hogy csékkenni fog a munkaerépiacon megjelené munkaeré viselkedést befolydsolo
kompetencidinak szinvonala. Ha a szervezet elégedetlen a munkavallaldja viselkedésével -
mivel nincs vagy korlatos a fejlesztési lehet6sége - inkdbb megvalik t6le. Ennek eredményeként
az allast keres6knél egyre nagyobb hidny alakul ki az elvart kompetenciakban.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

MARTIN KROLL

T[\MOGATO’[‘T ALI,(ALMAZéSI VISZONYBAN ALLO MUNKAVALI:AL(')K
INTEGRACIOJANAK ELOSEGITESE A KOMPETENCIAELEMZES
ES -FEJLESZTES ESZKOZEVEL

A cikk bemutatja a bérértékmaddszert, ezzel megkisérel hozzajarulni a munka-
sanak megoldasahoz. A bérértékmodszer Hollandiabdl, vagyis abbél az or-
szagbodl szarmazik, ahol unidszerte a legalacsonyabb a munkanélkiiliség. A
projekt, amelyet az Eurdpai Unié tamogat, azzal a céllal indult, hogy megvizs-
galja, mennyiben adaptalhaté a médszer mas EU-tagallamokban (Németor-
szagban, Bulgariaban, Gorogorszagban, Olaszorszagban, Magyarorszagon és
Spanyolorszagban). E mddszer keretein beliill mérik a munkavallalé szakmai
kompetencidit egy kritériumorientalt kérdoiv segitségével, amelynek Kkitolté-
sében a kozvetlen felettes egyiittmiik6dik a munkavallaléval és egy szakkép-
zett tanacsadoéval. A tanulmany megmutatja, hogyan alkalmazhaté a médszer
tamogatott foglalkoztatasnal. A hangsily a kompetenciamérés és -fejlesztés

= sz

Kiindulasi helyzet és elméleti kontextus

Ma, amikor az élethossziglan tart6 tanulas jelentésége novekszik és a munka egyre atlathatatla-
nabba valé6 globalis vilagaban torekedni kell a munkakeresék alkalmazhatdsaganak biztositasa-
ra, egyre fontosabb, hogy mérjiik a szakmai kompetencidkat, fiiggetleniil attdl, hogy a képzés,
tovabbképzés vagy pedig informalis tanulas keretében sajatitottak el ezeket.

Az Eurostat (az Eurépai Unio Statisztikai Hivatala) adatai szerint az EU27-ben 2012 majusaban
0sszesen 24,87 milliéan voltak munka nélkil, ebbél 17,56 milliéan az eurd6ovezetben. Ha 0ssze-
hasonlitjuk az aktualis munkanélkiili statisztikdkat a 2011 majusabdl szarmazé adatokkal, meg-
allapithatjuk, hogy a munkanélkiiliek szdma az EU27-ben 1,95 milli6 és az eur6ovezetben 1,82
millié fével n6tt. Ahogyan a korabbi hénapokban is, Hollandia 5,1%-kal az egyik legalacsonyabb
munkanélkiiliségi ratat mutatja (Eurostat, 2012). A fiatalok munkanélkiiliségének teriiletén is az
6vék az EU legalacsonyabb értékeinek egyike 9,2%-kal. Ezzel szemben a legmagasabb munka-
nélkiiliségi mutatok Spanyolorszagbodl (24,6%, a fiatalok munkanélkiilisége 52,1%) és Gorogor-
szagbdl (21,9% 2011 juliusaban, 52,1% a fiatalok munkanélkiilisége) érkeznek. Ezek az orsza-
gok jelentik a munkanélkiiliek szamanak legnagyobb mértékl novekedését is: Gordgorszagban
példaul a munkanélkiiliségi rata 2011 marciusatol 15,7%-ro6l 2012 marciusara 21,9%-ra nétt.

A munkanélkiiliek gyors visszatérése a munkaviszonyba, a tartds munkanélkiiliség leépitése
valamint ezzel dsszefliggésben a képzetlen munkaerdk és az idésebbek (55+) visszavezetése a
munkaerdpiacra az EU egyik legfontosabb kihivasa (European Commission, 2012). Ez a feladat
még slirgetébb azon tény lattdn, hogy tobb unidés allam tdrsadalombiztositdsi rendszere

Martin Kroll szakteriilet-vezetd, Bochumi Ruhr-Egyetem Munkatudomanyi Intézete.
Martin.Kroell@iaw.ruhr-uni-bochum.de
A tanulmany német nyelvii megjelenési helye: Kroll, M. (2012): Instrument zur Kompetenzanalyse und -
schopfung (INKAS) zur Reintegration von Erwerbstatigen in geférderten Beschaftigungsverhéltnissen. In:
Gesellschaft fiir Arbeitswissenschaft (Szerk.): Gestaltung nachhaltiger Arbeitssysteme. Dortmund, 559-
565. o.
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pénziigyi terhelhet6ségének hataraihoz érkezett. Es azt is felismerte sok eurépai uniés allam,
hogy a rokkantnyugdijazas eddigi gyakorlata a jovében ebben a formaban nem folytathat6, mert
a szocialis ellatasi rendszerek til magas megterheléséhez vezet.

Ahhoz, hogy elébe menjiink ezeknek a kihivasoknak, lehetséges kiindulépontként szolgalhat az
»Activa Loonwaarde Methodiek” (Activa bérértékmaodszer, a tovabbiakban roviditve BEM). En-
nek az eszkdznek az a célja, hogy felmutassa annak maédjat, hogy lehet hosszu tavu foglalkozta-
tast elérni a munkakeresék potencialjainak elemzésével és felhasznalasaval. A BEM alkalmazésa
soran képzett tanacsadok mérik a munkavallalé szakmai kompetenciait az alapkompetenciak, a
személyhez kotott kompetencidk és a szakmai képességek teriiletén, majd a kapott értékeket
osszevetik az adott munkahely kovetelményeivel. A munkavallalé kompetenciai és a munkahely
kovetelményei kozotti illeszkedés mértéke az tin. bérérték.

Az utébbi években kiilonféle elméleti kezdeményezések foglalkoztak a szakmai
kompetenciadignosztikahoz elengedhetetlen vizsgalati médszerekkel, illetve fejlesztettek ki erre
alkalmas eszkodzoket (Jude et al.,, 2008). Rauner példaul az vallalkozo6i-technikai tertileten foglal-
kozik a kompetenciaméréssel. (Rauner, 2008) A szakmai cselekvéskompetencidkat 6 ,az elért
szakmaképesség fokanak indikatoraként“ (81.0.) hatarozza meg és elhatarolja a képzettségtdl és
az intelligenciatdl. A gyakorlati tudasroél szold felfogas és a helyzet-rél valamint a helyzet-ben
val6 gondolkodas itt kdzponti szerepet jatszik. Ezeknek a tanulmanyoknak a kiindulépontjai a
konkrét munkafolyamatok és azok a cselekvési kompetenciak, amelyek nélkiilozhetetlenek ah-
hoz, hogy elvégezziik ezeket a munkafolyamatokat kiilonféle szinteken (a kezd6t6l a szakértoig).
A kompetenciamérésrol sz616 munkaiban Winther hangsulyozza az altaldnos tudas és a szaktu-
das jelentéségét a szakkompetencidk megértésében, valamint azokét a technikdkét, amelyek
tanulhatéak és kozvetithet6ek, és kiilonféle eszkozoket fejleszt ki a szakmai kompetencidk mé-
résére. (Winther, 2010)

A kompetenciafejlesztéssel kapcsolatos aktualis tudomanyos elemzések szerint a vallalaton be-
liilli vezetdk egyre inkabb atveszik majd a személytigyi fejleszt6k szerepkorét (Kroll, 2010). Ezen
tul ismeretes, hogy a tovabbképzéseket is gyakran biraljak. Az a kifogas elleniik, hogy nem érik el
azokat a célokat, amelyeket igérnek. Kiiléndsen a tanultak gyakorlati, hétkéznapi alkalmazasa all
a kritika kozéppontjaban. Ebben az 6sszefliggésben gyakran hivatkoznak a munkahelykozeli
tanulasi formak elényeire. Ahogyan az Eurépai Bizottsag egy szakértdi csoportja a ,new skills for
new jobs“ témajaval kapcsolatban megallapitotta, a jovében a tanulads és a munka nem fognak
elkiiloniilni, hanem 06sszeolvadnak egy élethossziglan tartdé tanuldsi folyamatta. (European
Commission, 2010) Itt elengedhetetlenek a szakmai kompetenciak mérésére szolgalé adekvat,
gyakorlatkozeli eszk6zok, mert ezek eredményei képezik a munkahelykozeli kompetenciafej-
lesztési tevékenységek alapjat.

Wilson abbdl indul ki, hogy a 27 eurépai tagallamban 0j munkahelyek a jovében kiilonésen a szd
tagabb értelmében vett szolgaltatas teriiletén (business & other services) valamint a kozlekedés
és szallitas terén fognak létrejonni (Wilson, 2010). Az érem masik oldalan az a megallapitas al],
hogy a gyartasnal a jovében inkdbb a munkahelyek megsemmisiilésének lesziink tanti. A mun-
kahelyek a globalizacié és a technikai valtozasok eredményeképpen egyre inkdbb tudas- és
képességintenzivvé valnak.

A projekttervezet céljai és feladatai
A fentebb leirt problémafeltevés bazisan a projekt célja az, hogy modszert kindljon a munkaval-

lal6 és a munkahely kozotti illeszkedés javitasdhoz kompetenciamérés és -fejlesztés segitségével
kilonféle eurdpai unids allamokban. A kézponti célkitiizés a képzéssel nem vagy elavult képzés-
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sel rendelkez6 munkavallaléi csoportok munkahelyre kozvetithet6ségének és alkalmazhatésa-
ganak a javitasa. Cselekvési lehet6ségeket kivalasztott eurdpai orszagok (Bulgaria, Németorszag,
Gorogorszag, Olaszorszag, Spanyolorszag és Magyarorszag) munkaerdpiacanak elemzése révén
(pl. munkajogi keretfeltételek, tAmogatott alkalmazasi viszonyok) a célcsoport igényeire vonat-
kozdéan mutat fel.

Alapvet6en arrdél van szé, hogy hogyan tanulhatnak egymastol kolcsonosen EU-orszagok. Tuda-
tosan lemondunk a munkaerd-piaci eszkdzoknek az egyik unids orszaghdl a masikba val6 egy-
szert(i atemelésérél. Sokkal inkabb orientaciés pont a holland BEM-koncepci6 ahhoz, hogy orsza-
gokra nézve egyedi kezdeményezéseket fejlesszenek ki, amelyek a mindenkori eurépai orszag
adottsagaihoz, illetve annak kulturalis és jogi keretfeltételeihez igazodnak. Ezek mogott az akti-
vitdsok mogott az a szadndék hazédik meg, hogy a személyzeti fejlesztést jobban hozzaigazitsak a
munkaerépiac kovetelményeihez. A tanulas és a szakmai tevékenység kapcsolatanak elésegité-
sérdl van tehat sz6, kiilonosen a tanulast el6segitd feltételek munkahelyi kialakitasardl.

A BEM célcsoportjai (1) olyan munkavallalok, akik a munkapiacon tdmogatast igényelnek (pél-
daul a GYES-r6l és a GYED-r6l visszatérok, tartosan munkanélkiiliek, és id6sebb munkavallalok),
(2) potencialis munkaltatdk, akik hajland6ak olyan embereket foglalkoztatni, akik kezdetben az
adott munkahely megkovetelt kompetencidival csak részben rendelkeznek. Valamint (3) olyan
munkakozvetité intézmények, amelyek rendszeres visszajelzést szeretnének a bértamogatas
mérés utjan kapott nagysagardl és becslilt tartamarol. A modszert elsdsorban bértamogatasban
részesilo alkalmazasnal hasznaljak.

Eppen a képzéssel nem vagy alig rendelkezé személycsoportoknal kézenfekvs, hogy segitséget
kell, hogy kapjanak a foglalkoztathatdsaguk fejlesztéséhez, hogy a vallalatok szamara méltanyos
lenne megkonnyiteni a veliik 6sszefiiggésben all6 személyzetfejlesztés szervezeti lebonyolitasat,
és hogy a régié jovoképességét ilyen mdédon erdsiteni lehet. A varosok és az 6nkormanyzatok igy
az emlitett célcsoportot hatékonyabban tudjak segiteni. A munkaltatékat tdmogatjak a munka-
tarsak kivalasztasanal és tovabbképzésénél, és megvan az esély arra, hogy a munkavallalok pro-
duktivitasat és munkahelyi elégedettségét noveljék.

Tovabbi célja a BEM-nek, hogy mérje a formalisan és informalisan elsajatitott kompetenciakat
egy perspektivavaltas értelmében: az input-orientacié helyett az output-orientacié esetében. De
a kompetenciaszintek megallapitasa alapja lehet az tizemen beliili kompetenciafejlesztésnek is.

A projekt aktivitasait ezen tilmenden a flexicuritiy-stratégidval 6sszefiiggésben is lehet vizsgal-
ni. (Wilthagen-Tros, 2004; Jorgensen-Madsen, 2007).

Bérértékmodszer: Koncepcio és megvalositasi lehetéségek

Az elméleti konceptus kiindulépontja a kompetencia kovetkez6 értelmezése: a kompetencidk
kontextus- és feladatkotottek, vagyis egy meghatarozott kontextusban és bizonyos felada-
tok/aktivitasok révén sajatitjuk el 6ket. Ezzel egyidejilileg mas kontextusokba is dtemelhet6ek, és
lehetséges fokozatos megvaltoztatasuk 0j tanulasi folyamatok segitségével. A kompetenciak
oszthatatlanok, ami azt jelenti, hogy a kognitiv és/vagy motorikus képességek egyszeri kombi-
nacioi. Ezen kiviil az egyéni tanulasi és fejlédési folyamatok feltételei a kompetenciaelsajatitas-
nak, és a meglevé kompetencidk megkonnyitik ill. gyakran egyaltalan lehet6vé teszik tjabb
kompetenciak elsajatitasat (szinergiahatas).

A kompetenciamérés a BEM-nél egy kriteriumorientalt kérdéiv segitségével zajlik strukturalt
interjud formajaban. Az idevag6 irodalom szerint a strukturalt interjik ilyen formai a személyzet
kivalasztasanal valid, érvényes eszkoznek mindsiilnek (Schmidt & Hunter, 1998). A BEM alkal-
mazasanal a STARR-médszert lehet hasznalni, hogy elkertljiik a szocidlisan kivanatos valasz-

MUNKAUGYI SZEMLE 2014 /2. SZAM 74



A TAMOGATOTT ALKALMAZASI VISZONYBAN ALLOK...

adast (S-Szituacio/kontextus, T-Tevékenység, A-Aktivitas, R-eRedmény, R-Reflexio), tehat, hogy
lehetbleg redlis kompetenciabecsléseket kapjunk. A megkérdezetteket (a munkavallalét és a
kozvetlen felettesét) arra kéri a bérértékmodszerben jartas tanacsadd, hogy ismertessenek
olyan konkrét szituaciokat, ahol a kérdéses kompetencidk szerepet jatszottak. Ezen til meg lehet
fogalmazni, hogy milyen kérnyezetben tanulhatéak és alkalmazhat6ak a kompetencidk. Tovabba
konkrét tevékenységeket kell a megkérdezetteknek leirniuk, amelyekben a munkavallalé 6nallé-
an cselekedett és specifikus kompetenciakat hasznalt, példaul eljart egy tigyfél érdekében.

Ahhoz, hogy meg lehessen allapitani a a munkavallal6 tipikus cselekvésmoédjait és reakcidit,
lekérdezik az akciéit is. Nem utolsdsorban értékelik az érintettek (pl. ligyfelek és/vagy kollégak)
az eredményt, hogy benyomast szerezzek a munkavallaldé munkdjanak min&ségérdl, masokra
val6 hatasardl és az onértékelésérdl. Ha a munkavallal6 és a munkaltaté nem jut egyetértésre a
kompetencia meglétének mértékérdl, a tanacsaddval folytatott tovabbi beszélgetésben kell meg-
egyezniiik. Mind a munkavallalénak, mind a munkaadénak, mind pedig a tanacsaddnak a véle-
ménye fontos szerepet jatszik ebben. Ha a nézeteltérést mégsem tudjak a beszélgetés soran
megszlintetni, akkor a tandcsadénak all mddjaban eldénteni a vitat és a meglévd informaciok
alapjan értékelni a kompetencia meglétének mértékét.

Ha a mérés soran megallapitjak, hogy a munkavallalé példaul csak 40%-ban rendelkezik az adott
munkahelyen sziikséges kompetenciakkal, akkor a munkaltaté a bérnek csak 40%-at fizeti. A
maradék 60%-ot Hollandidban az 6nkormanyzat veszi 4t és mint bértamogatast fizeti. Altaldban
legalabb két vagy tobb mérést végeznek el. Az els6 mérés utan a tanidcsadd konkrét kompeten-
ciafejlesztési és/vagy munkaszervezési intézkedéseket javasol. Ha a masodik mérés soran fél
vagy egy év utan megallapitjak, hogy a munkavallal6 kompetenciai fejlédtek, akkor a munkaltato
magasabb béraranyt és az 6nkormdanyzatok kisebb bértdmogatast fizetnek.

A BEM elsédlegesen akkor Keriil alkalmazasra, ha a résztvevé munkavallalé egy konkrét, altala-
ban tdmogatott munkaviszonyban all. Az elképzelés harom kdézponti elven alapszik: (1) a mun-
kahelyi vezet6 és a munkatars parbeszédén, amelyet egy tanacsad6 szakmailag tamogat (2) kon-
centralas a munkavallalé erdsségeire, nem csupan a hidnyossagaira, valamint (3) az egyéni
kompetenciafejlesztés munkahelykozeli lebonyolitasa. Az erésségekre illetve a potencialokra
val6 koncentralas révén meghaladhaté az a veszély, hogy a munkavallal6knak csak a deficitjeit
keressiik és ezzel dsszefiiggésben az is, hogy megbélyegezzék ezeket a személyeket.

A BEM-et tanacsadé intézetek a hollandiai Groningeni Egyetem tudomanyos munkatarsainak
egylttmiikodésével fejlesztették ki. Egy fliggetlen tudomanyos intézet rendszeresen feliilvizsgal-
ja az eszkozt tartalma és érvényessége tekintetében, igy a modszer folyamatosan fejlédik. A
BEM-et Hollandiaban mar 4000 esetben alkalmaztak sikeresen. A bérértékmédszer alkalmaza-
sanak kotelez6 jellegét a tamogatott alkalmazasi viszony esetében jelenleg torvény irja eld. Az
eljaras alkalmazasa soran az Activa BV (holland tanacsadé cég, amely a BEM fejlesztésénél koz-
remiikodott és alkalmazza a mddszert) valamennyi félnél elégedettséget tapasztalt a kovetkez6
hatasok vonatkozasaban: (1) a BEM alkalmazasa lehet6vé teszi a fokozatos visszatérést a norma-
lis munkaviszonyba ill. javitja a munkavallalé alkalmazhatdsagat. (2) A munkavallalok atfogéd
attekintést kapnak a kompetenciaikrol, céliranyosan fejleszthetik és tovabbépithetik ezeket. (3)
A munkaltat6 a munkavallalé potencialjainak realis értékelését kapja az adott munkahelyre vo-
natkoztatva. (4) Az dnkormanyzatok és a munkaltatok szorosabban egylittm{ikddnek és alkal-
mazkodnak egymashoz.

Ha a BEM koncepciéjat mas EU-tagallamok munkaerd-piaci politikdjaban is hasznalnak, a kovet-
kezo6ket kellene figyelembe venni: az innovaciokutatas aktualis allasa szerint az innovaciok kez-
deményezése, atemelése és megvaldsitasa (itt a BEM alkalmazasa) kimenetében nyitott folya-
matnak tekintendd. E folyamatot csak korlatozott mértékben lehet tervezhetének tekinteni. Ah-
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hoz, hogy az innovacios transzfert ennek ellenére tudatosan alakitani tudjuk, az sziikséges, hogy
azonositsuk és feltarjuk egyrészt az adott orszagban meglév6 potencidlokat, amelyek a transz-
fert lehet6vé teszik és tdmogatjak, masrészt pedig azokat a gatlé tényezdket, amelyek akadalyoz-
zak a transzfert. Ha a mindenkori orszag sajatos potencial- és ellenallas-elemzésébdl indulunk ki,
akkor az adott kériilményekhez jol illeszkedé megoldasokat tudunk kifejleszteni és megvaldsi-
tani. Hogy a projektben végzett munka eredményei tartésak legyenek, a kovetkezé intézkedése-
ket foganatositjuk: 1. Megallapodunk a vallalatokkal, hogy a tovabbiakban is hasznaljak majd a
BEM-et. 2. Megkiséreljiik egy tanacsadéi struktira felépitését az adott EU-tagallamban.

A BEM alkalmazasanak hatasai és KiteKkintés

A BEM mas unids orszagokban valé alkalmazasa révén a kovetkezd pozitiv hatasok érhetéek el:
(1) az érintett munkavallalok kompetencidinak célirdnyos fejlesztése, (2) a foglalkoztathat6sa-
guk javitasa, (3) gyors és hatékony visszatérés a munkaerdépiacra, (4) hozzaférés az élethosszig-
lan tarté tanuldshoz azon csoportok szamara is, amelyek tavol vannak a képzési lehet6ségektd],
valamint (5) a tarsadalombiztositasi rendszerek tehermentesitése. A kiilonféle aktorok és
aktorcsoportok (egyének, cégek, tarsadalom és az EU) szamadra az aldbbiakban vessziik szem-
tigyre a kovetkezményeket:

A résztvevé munkavallalék atfogd képet kapnak a foglalkoztathatdsaguk jelenlegi szintjérdl és
ennek fejlédésérol. A bérértéket a kompetenciamérés révén a bértamogatasban részesiilé mun-
katarssal valamint a felettesével folytatott parbeszéd sordn nyerik, ilyen mddon egyéni szint(i
visszajelzést lehet adni az alkalmazott szdmara. Meghatarozott id6hatarokon beliili tovabbi mé-
rések vilagossa teszik, hogy mennyiben fejl6édtek a munkatars kompetenciai és igy kozvetlen
visszajelzést adnak a munkavallalénak a javulas és a tovabbi optimalasi lehet6ségek tekinteté-
ben.

A bérértékmodszer eredményei alapjan vildgossa tehetik a vallalatok, hogy mit varnak, kiillonos-
képpen milyen jovébeni kompetenciafejlédést, azon munkavallal6iktol, akik tAmogatott foglal-
koztatasban vesznek részt naluk. Ezzel egyidejlileg a munkavallalék is megfogalmazhatjak elva-
rasaikat a vallalattal és a munkahelyi vezet6vel szemben, vagyis azt, hogy milyen tAmogatasra
szamitanak a kompetenciak fejlesztése soran. Az elvarasok kolcsonods megfogalmazasa lehet6vé
teszi a kompetenciafejlesztési aktivitasok hatékonysaganak javitasat. A résztvevd cégek megbiz-
hat6 eszkozt kapnak a kompetencidk mérésére, amelyhez kdzvetlen személyzetfejlesztési intéz-
kedések kapcsolhatéak. Ezek iranyulhatnak nyilvanvaldva valt hianyossagok megsziintetésére,
illetve erésségek kiépitésére.

A BEM hasznélataval a kézérdek és a gazdasagi érdekek fedésbe keriilnek. A résztvevd felek egy
tigynevezett win-win-szituaciéba keriilhetnek. A BEM alkalmazasa segitségével a kozpénzek
felhasznalasa hatékonyabba valhat, valamint fejl6dési lehet6ségek valnak lathatova a résztvevd
munkaltatd és munkavallalé szdmara. A bértamogatas koltségeinek viselGje szdmara lehet6vé
valik a bértamogatas egyéni beallitasa. Javulnak annak a lehet6ségei, hogy a koz pénzét célzottan
munkaerd-politikai intézkedésekre koltsék és elkertiljék a tékozlast. Tovabbi vart pozitiv hatas a
sikeres implementacié utan: a munkanélkiiliség tartamanak leroviditése, rovidebb munkakozve-
titési id§, alacsonyabb pénziigyi raforditas a munkanélkiiliség legy6zésére és ezzel 6sszefliggés-
ben a tarsadalombiztositas tehermentesitése valamint alacsonyabb allamaddssag.

Az egyre inkabb a globalizacié és internacionalizacié 0sszefliggései szerint orientalddo 6sszeu-
répai munkaerdpiac profitdlna egy uniészerte egységes kompetenciamérési modszer bevezeté-
séb6l a kompetenciak jobb dsszehasonlithatdsaga és ezaltal a munkaerdpiacok jobb atjarhatosa-
ga révén. A térbeli rugalmassag kovetelménye az orszaghatarokon til még mindig merev nemze-
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ti képzési és szakmagyakorlasi feltételekbe és elirasokba titkozik, amelyek a transznaciondlis
munkahelyvaltast megnehezitik. Egy egységes, strukturalt és érvényesként elismert mérési esz-
koz 6sszehasonlithatova teheti a munkavallalé kompetenciait a nemzeti hatarokon tul is.

A munkanélkiiliek Ujraintegralasanak tdmogatasanal alapvetéen két alternativ stratégiat lehet
megkiilonboztetni:

Az elsé stratégia a centralizaciora helyezi a hangsulyt. A kozéppontban mindenekel6tt a kovet-
kez6 deficitorientalt kérdés all: milyen foglalkoztatasi akadalyok allnak fenn? Azok a személyzet-
fejlesztési aktivitasok, amelyek arra hivatottak, hogy megteremtsék a foglalkoztatas feltételeit,
els6sorban e hidnyossdgok megsziintetésére iranyulnak. A megfelel6 személyzetfejlesztési stra-
tégiakat dltaldban a munkahelyt6l tavol, kiilsé képzési intézményekben hajtjak végre. Az érintet-
teket egy meghatarozott distanciaval kezelik. Illyenkor azok szamara, akik kozvetitd funkciét
toltenek be a tAmogatott alkalmazasi viszonyoknal, mint amilyet példaul Németorszagban a Szo-
vetségi Munkaiigyi Hivatal munkatarsai betdltenek, a folyamatok ellenérzése a legfontosabb.
Széls6séges esetben itt arrél van szd, hogy megakadalyozzak a visszaélést a szubvencidval.

A masodik, alternativ stratégia ezzel ellentétes irdnyu és a decentralizaciora helyezi a hangsulyt.
A hangsuly az érintettek erds oldalain van. Példaul a kovetkezd kérdést teszik fel: Mit tudnak
azok, akik alkalmazotti viszonyba akarnak lépni? Milyen kompetenciapotencialjaik vannak? Mely
potencialjaikat nem vették eddig figyelembe és melyeket kellene a jov6ben intenzivebben hasz-
nalni? A cél az, hogy a tervezett kompetenciafejlesztési intézkedéseket lehet6leg a munkahellyel
Osszefiiggésben szervezzék meg. Ekkor egyre inkabb a munkahelyi vezetéknek kell a személy-
zetfejlesztési tanacsado szerepét is betodlteniiik, akiknek ezt a feladatot is el kell latni sok mas
egyéb mellett. Ez utébbi feltételezi, hogy az érintettek munkaviszonyban allnak, még ha az akar
csak egy gyakornoki hely, (fizetetlen) probaidé vagy tdmogatott foglalkoztatas is. Ez a fajta stra-
tégia inkdbb az érintett aktorok kozotti parbeszédre helyezi a hangsulyt, vagyis a (potencidlis)
munkavallalé, a felettese és a munkakozvetitd képvisel6je kozotti megbeszélésre. Ennek alapja
egy bizonyos bizalom, amely bizalomképz6 intézkedésekkel stabilizalhato és egyre jobban ki kell
szélesiteni.

Azt, hogy e stratégiak koziil melyik alkalmasabb a munkanélkiiliek munkaerépiacra valé vissza-
vezetésére, azt tovabbi kutatasok fogjak eldonteni. A masodik stratégia mindenesetre tobb kap-
csolédasi pontot kinal a BEM koncepciéjanak elemei szamara.

Kézenfekvd, hogy a BEM legfontosabb elveinek alkalmazasa hozza tud jarulni ahhoz, hogy alkal-
mas mechanizmusokat talaljunk a szakmai képzésekre és tovabbképzésekre vonatkozé munka-
erG-piaci igények feltarasara. Ezzel egyidében tovabbi mddozatait kell keresni annak, hogyan
tarhatok fel és fejleszthetdk, illetve kompenzalhatok még jobban meglévé kompetenciapotencia-
lok és -deficitek a munkahely kévetelményeinek vonatkozasaban, valamint hogyan hasznositha-
tok igény esetén mas munkateriileteken is.
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SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

BODA DOROTTYA

A BERKOMPENZACIO HATASA A VALLALATOK MUNKAERO-
GAZDALKODASARA

Az elvart béremelés szokatlan, kozvetlen gazdasagpolitikai beavatkozasként a
netto keresetek csokkenésének kompenzalasara osztonozte a vallalatokat. Az
adojovairas megsziinése miatt az elgondoltnal sokkal tobbek netté keresete
csokkent. Végrehajtjak-e a vallalatok a béremelést, vagy sem? A foglalkozta-
tast csokkentik, vagy munkaero6koltségeken Kiviili, egyéb koltségeiket csok-
kentve teremtik elé a forrasokat? A bérkompenzaciorol szolé kérdések az
NMH-GVI Rovidtavi Munkaer6-piaci Elorejelzés 2012 felvételéhez kapcsolod-
tak, igy a foglalkoztatasra vonatkoz6 varakozasok és a bérkompenzacié vég-
rehajtasa kozotti 6sszefiiggések is elemezhetéké valtak. Az adéreform intéz-
kedései és a vallalati reakciokra vonatkozo varakozasok utan irunk az érintet-
tekrdl, majd - a kérdéseket elemezve azt vizsgaljuk, hogy milyen vallalati kor-
ben és hogyan kompenzaltak az ad6emelés miatt Kiesett jovedelmeket.

Bevezetés

A 2010-es kormanyvaltast kdvetéen szamos, a vallalatok munkaer$-gazdalkodasat alapjaiban
érint6 intézkedés sziiletett. A valtozasok hatasainak elkiilonitése konszolidalt koriilmények ko-
zOtt sem egyszer(, de a hossz recesszid kiilonosen kedvez6tlen feltételeket teremt ahhoz, hogy
az egyes kozpolitikai intézkedések kovetkezményeit fel lehessen mérni és a hibakat korrigalni
lehessen.

A valsag miatt 2008-2009-ben a vallalatok nagy része csokkentette a koltségeit (koztiik a foglal-
koztatas koltségeit), kisebb résziiknél pedig offenziv reakcioval, a termékszerkezet megvaltozta-
tasaval, a kiadasok atcsoportositasaval, egyes teriileteken pedig kiadasokat novel6 beruhaza-
sokkal (koztiik a képzések kiilonb6zd formaival) talalkozhattunk. A reakcié nagymértékben a
cégek adottsagainak fiiggvénye volt: Mind a valsag jelentkezésének ideje, mind id6tartama, mind
pedig a mélysége nagymértékben kiilonbo6zott aszerint, hogy export arbevételt realizalo, kiilfoldi
tulajdonban 1év6, viszonylag magas szakszervezeti szervezettséggel leirhaté nagyvallalatrdl,
vagy hazai igényeket kielégité nagyrészt hazai tulajdonban 1évd, a fél-, vagy illegalis foglalkozta-
tas eszkozeivel gyakrabban €16 kisvallalatokrdl volt sz6. >

2010-2011-ben az elhtiz6dd recesszid a nyugat-eurdpai gazdasagi vérkeringésbe integralt, ex-
portalé vallalatok lehetdségeit korlatozza, a bels§ kereslet tovabb-zsugorodasa pedig a hazai
szektor kildbalasat hatraltatja. A vallalatok, ahogyan az szdmos felmérésbdl és progndzisbdl ki-
dertl a forrasok szlikdssége, a bizonytalan profit kilatdsok miatt is tartézkodnak a beruhazasok-
tol.

Boda Dorottya kutat6, Nemzeti Munkaiigyi Hivatal Kutatasi és Elemzési Féosztaly.

Javaslataikért, észrevételeikért koszonet illeti a Nemzeti Munkaiigyi Hivatal Kutatasi és Elemzési F6oszta-
lyanak, és a Nemzeti Gazdasagi Minisztérium Elemzési és Bérpolitikai Osztalyanak munkatarsait.

A tanulmdny alapjaul szolgal6 elemzés 2013 tavasza 6ta olvashaté az NMH honlapjan.

55 Toth és Semjén kérdbives felvétellel, Neumann és Boda pedig esettanulmanyokkal vizsgalta a valsag-
kezelés vallalati intézkedéseit. (Semjén-To6th, 2010) és (Neumann-Boda, 2010)
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Egyes értékelések szerint a bizonytalansagot novelték a gazdasagpolitika kiszamithatatlan, és
alapvetd valtozasai. Megvaltoztak az élémunka felhasznalasara vonatkozé adé- és TB szabalyok
és megvaltoztak a kiszervezés koltségei is, hiszen a céget terhel§ adok mértékének valtozasa
megvaltoztatja a munkavégzés kiilonféle formainak relativ koltségeit. Masik oldalrél megvalto-
zott az inaktivak ellatdsanak szintjét meghatarozé szamos paraméter, atalakitva a munkavallala-
si hajland6sagot alakit6 tényezdket. A foglalkoztatas koriilményeinek strukturalis tényezdin tul,
valtoztak a munkavallalas torvényi szabalyozasai is.

A sokféle rendszeratalakité valtozas koziil jelen tanulmanyban kizaroélag az egykulcsos ad6 be-
vezetésének vallalati kovetkezményeit vizsgaljuk. Az eredmények értékelésekor figyelembe kell
venni, hogy az 1j, egykulcsos SZ]JA rendszer bevezetése is egy hossz, hdrom évre litemezett fo-
lyamat. Ebben a tanulmanyban ennek csak egy elemét, az ad6jovairas kivezetése miatt elszenve-
dett nettédbér csokkenésnek a kompenzalasara tett kisérletet elemezziik.

A vizsgalat targyat feltar6 kérdéseket az NMH-GVI Rovidtavih Munkaerd-piaci Elérejelzés 2012
felvételéhez csatoltuk, ami lehetévé tette a foglalkoztatas alakulasaval kapcsolatos varakozasok
és a bérkompenzacié végrehajtasa kozotti osszefliggések megismerését. A 2007 6ta évenként
ismétl6d6 prognozisfelvétel a legjelent6sebb munkaerd-piaci reprezentativ felméréssorozat,
ahol évente valtozé, de 7000-et eddig mindig meghalad6 szamu cég els6é szamy, (illetve HR) ve-
zet6jét kérdezik meg a munkatigyi kirendeltség munkatarsai. A felkeresett vallalkozasok kozott
egyarant megtalalhatok a mikro- és kisvallalkozasok, illetve a nagyvallalkozasok is.°® A bérkom-
penzicidra vonatkoz6 kérdéseinket a varakozasainknal tobben, tobb mint 6000 versenyszektor-
ba tartozd vallalkozas vezet6i valaszoltdk meg. A kérdések feldolgozasakor a mintat a verseny-
szektor vallalataira sz{ikitettiik és az eredmények értékeléséhez a GVI-ben kifejlesztett sulyozast
alkalmaztuk.

Az adodreform intézkedései
A gazdasagpolitikai valtozasok legfontosabbikaként tartjak szadmon az egykulcsos SZJA 2011-es

, 2. 57
bevezetését.

2011-t6l a 17%-os alsé addkulcs 1 szazalékponttal, a 32%-os pedig 16 szazalékponttal, 16%-ra
csokkent.® Az addjovairas havi maximuma 2011-ben a korabbi, havi 15.100 forintr6l 12.100
forintra csokkent.>® A maximalis addjovairast a legfeljebb 2750 ezer forint éves addalapig (havi

56 http: //nfsz.munka.hu/engine.aspx?page=full afsz rovidtavu prognozisok oldal

> Mikozben az adérendszer atalakitasa a mai napig a legvitatottabb gazdasagpolitikai reformlépés, a szak-
irodalombdl hidnyoznak azok a tanulmanyok, amelyek az intézkedések vallalati termelékenységre és fog-
lalkoztatasra gyakorolt hatasait vizsgaljak. Ez azért is meglepd, mert kordbban az akkori kormanypart
gazdasagi szakértdi is egyetértettek abban, hogy a progressziv adérendszer a kialakult helyzetben tartha-
tatlan, és az egykulcsos adérendszer irdnyaba kell elmozdulni. (Klicsu, 2008), Neumann-Varadi, 2012)

% Tekintettel arra, hogy az adéalap alatt - a szuperbruttésitas miatt - a brutté bér 127%-a értendé, a
328.083 Ft-ot meg nem halad6 havi brutté jovedelem adézott 17%-kal, az efolotti rész 32%-kal. Masképp:
a szuperbrutt6é miatt a ,tényleges addkulcs 2010-ben valéjaban nem 17% és 32% volt, hanem 21,6% és
40,6%.” (Szikora, 2011)

% Az ad6jévairast az 1988-as SZJA torvény a munkaviszonnyal rendelkezdk fix 6sszegii koltségtéritése-
ként intézményesitette. A szakértdi értékelések szerint a féként fiskalis elvarasok szerint alakul6 évenkén-
ti szabalyozas az atlagos keresettel rendelkez6k jovedelmét aranytalanul nagymértékben vonta el, kozben
egyre szélesebb rétegek jovedelme szorult egyre nagyobb mértéki kiegészitésre. 2010-re a térségenként
és agazatonként tomegessé valo adojovairds a munkaviszonnyal rendelkezdk tomeges elszegényedését
fékezte. Az MSZOSZ szakértbje szerint ,A vizsgalt id6szakban (1989-2010) az alacsony jovedelmiiek sza-
mara az addjovairas érdemi emelése jelentette a szinte egyediilallé érzékelhet6en pozitiv valtozast 2002
ota.” (Hanti, 2010)
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brutté 180 ezer forintig) lehetett igénybe venni, 3960 ezer forintos addalap (brutté 260 ezer
forintos havi jovedelem) felett pedig a lehet6ség teljesen megsziint.

Az intézkedések sok alacsony keresetli munkavallalé nett6 jovedelmének a cs6kkenését okoztak.
A csokkenés mértékét a feketegazdasag nagy aranya és a gyermekkedvezmények bevezetése
miatt nehéz volt elére megbecsiilni. A kézszféraban a jovedelemcsokkenés illetményrendszeren
kiviili kompenzalasara keriilt sor. Itt az dllam munkaltatéi statuszabdl és a levonasok kdzponti
rendszerébdl kovetkezden a kompenzalas az érintett munkavallaloi kor egészére kiterjedtek, és
a csaladi kedvezményt kompenzaciécsokkentd tényezdként vehették figyelembe. A kompenzaci-
ot szabalyozdé rendelet mellékleteib6l kiolvashaté bonyolult szamitasi eljarasok a koztisztvisel6i
és a kozalkalmazotti bérrendszerekhez igazodtak: differencialnak a szolgalati id6 hossza, az elért
kereset szerint és az eltérd csalddmodellek szerint is, rdadasul, akik legalabb harom gyereket
tartanak el, nem 0sszegszer(ien, hanem az illetményiik szazalékdban meghatarozott kompenza-
ciéban részesiilhettek. ©°

2012-ben az ado6jéovairas intézménye megsziint. Az addalap-kiegészités (szuperbruttdsitds) a
havi brutt6 202.000 forint feletti bérrészre maradt fenn, a munkavallalét terhel6 jarulékok pedig
1%-ponttal emelkedtek. A teljesség kedvéért megjegyezziik, hogy az egykulcsos ad6 bevezetésé-
nek utolsé intézkedéseiként 2013-ban megsziint az adbdalap-kiegészités, igy az effektiv addkulcs
a teljes bérskalan 16% lett. A 2013-as intézkedések hatasat a dolgozat nem vizsgalja.

A 2012-es intézkedések hatdsara a NAV statisztika szerint 1,867 milli6 munkavallalé netté bére
csokkent volna ellentételezés nélkil.®* Az egyeztetéseket és a politikai deklaraciékat kovetSen
2011 végén 2012-re vonatkozoban tobb intézkedés sziiletett a vallalkozasi szféraban megvalési-
tand6 - elvarhat6 - béremelés érdekében.*”

Az intézkedések szerint azoknak a munkavallaloknak a bérét kell emelni, akiknek a rendszeres
bére (alapbére és a havi rendszerességii potlékok 6sszege) 2011-ben nem érte el a 216.806 fo-
rintot, mert az 6 netté bériuk az adéreform aktudlis valtozasai miatt csokken. A minimalbér-
emelés egyben az érintett munkavallalok elvart béremelésének teljesitését is jelentette. Ugy al-
lapitottdk meg az emelés mértékét, hogy figyelembe vették az ado6jévairds megsziintetését. A
rendelkezések jutalmat és biintetést is kilatasba helyeztek: Ha a munkaltaté a munkavallalék
legalabb kétharmadanal nem hajtja végre a béremelést, akkor szankcidkat szabhatnak r3, ha
pedig valamennyi foglalkoztatott esetében végrehajtjak, akkor a szocialis ad6bol kedvezményt
érvényesithetnek. Illyen moédon a béremelést minden munkavallal6é esetében végrehajtok kap-
csolodod koltségeinek 5% feletti részét a koltségvetés addkedvezmény formajaban tamogatja.
Masrészt, az elvart béremelést nem teljesit6k nem vehetnek részt kdzbeszerzésen, illetve elvesz-
tik a kozponti tAmogatasra jogosultsagukat.

2012 elején kiegésziiltek az intézkedések azzal, hogy a feltételeknek megfelel6 cégek tamogata-
sért palyazhattak az elvart béremelés végrehajtasahoz. A 21 milliard forintos keretbdl a béreme-

80 371/2011. (XIL. 31.) Korm. rendelet a koltségvetési szerveknél és az egyhazak kozcélu tevékenységet
folytat6 intézményeinél foglalkoztatottak 2012. évi kompenzaci6jarél

ot http://www.mfor.hu/cikkek/Matolcsy szerint sikersztori az elvart beremeles es a berkompenzacio.html
82Az elvart béremelésre vonatkozé jogszabalyok:

299/2011 (XI1.22) Kormanyrendelet a munkabérek nettd értékének megérzéséhez sziikséges munkabér-
emelés 2012. évi elvart mértékérol és a béren kiviili juttatds ennek keretében figyelembe vehetd mértéké-
rél

2011. évi CLVL torvény egyes adotorvények és azzal 6sszefliggd egyéb torvények modositasarol

2011. évi XCIX. torvény az alacsony keresetli munkavallalék bérének emelését 6sztonzd egyes torvények
modositasarol
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1és 3 szazalékpontnyi része és az erre az 0sszegre jutd szocidlis hozzajarulasi ad6 egylittes 6sz-
ez , 63
szege volt palyazhaté.

Az elvart béremelés végrehajtasanak rendelkezései koziil a késGbbiekben f6ként a szankcionalas
feltételeirdl és eljarasairdl sz6l6ok mddosultak, igy kikertilt a szankciok kozil a kozbeszerzéseken
valo6 részvétel tiltasa. A valtozasok eredményeként a szankcidk enyhiiltek, azok alkalmazhatésagi
kore pedig egyre szlikiilt.

A bérkompenzacio
Varakozasok, feltételezések

A kozszféraban végrehajtott kompenzacié a végrehajthat6sag szempontjabol 1ényegesen kiilon-
bozott a versenyszféraban végrehajtani tervezett6l. A téma minisztériumi illetékese szerint a
bérkompenzacié egy egyszeri beavatkozas volt, ehhez legfeljebb az hasonlithatd, amikor az SZ]JA
bevezetésekor, a bruttdsitas miatt rendeltek el béremelést. A kiilonbség is ebben van: akkor az
allam, mint a vallalatok tulajdonosa rendelkezett a bérek rendezésérdl, most viszont a maganval-
lalatok beliigyét érintette a beavatkozas. Ezt is figyelembe véve- és preferalva a piaci megolda-
sokat - inkabb a pozitiv 6sztonzés iranyaba terelték a szabalyozas vitatott kitételeit. A megfo-
galmazasokban a végrehajthatdsag érdekében a lehetd legkevesebb adminisztraciora torekedve,
a vallalati 6sztonzési rendszer sokféle realitdsdnak csak a legfontosabb és legaltalanosabban
hasznalhat6 kategoriait alkalmaztak.

A kormanyzati szandék nyilvanossagra hozatalat kovet6en azonnal olvashattunk a munkaltato6i
érdekvédelmi szervezetek tiltakozasardl. Szerintiik szervezetek tobbségének gondot okoz a
kompenzacio6 kigazdalkodasa. A kamara vezet6jének egyik korai megnyilatkozasa szerint a ma-
gyarorszagi cégeknek 200-300 milliardos tobbletkoltséget jelent az elvart béremelés és a mini-
malbér térvény végrehajtasa. Az MGYOSZ felmérése szerint a tagvallalataik nem tudjak kigaz-
dalkodni a minimalbéremelést sem. Az elvart béremelés a vallalatoknak atlagosan 14-18%-os
béremelést jelent majd.64 A munkavallaléi érdekvédelem képvisel6i a torvény végrehajtasa mel-
lett érvelve azt hangstulyoztak, hogy a vallalatoknak sem j6 az, ha elvesztik a nagy tapasztalattal
rendelkezé, képzett munkavallaléikat.>

Az adorendszer atalakitasa mellett érvelGk feltételezték, hogy jovedelem-differencial6 hatasa a
munkaintenzitas novekedésén keresztiil noveli a vallalatok teljesitményét. Az ad6jévairas no-
vekvd aranya a brutt6 bérekben a gazdasagi racionalitds érvényesiilését gatolja, hiszen alkalma-
zasat nem gazdasagi, hanem szocialis szempontok indokoljak. Mind a munkaltatd, mind pedig a
munkavallalé szamara megsziinik a gazdasagi teljesitmény és a kompenzaci6 kozotti egyértelmi
és konzekvens kapcsolat. Masfel6l, ha a munkaerékoltség Gjratermeléséhez sziikséges koltség
egy részét a tarsadalom fedezi, a bérek sem a munkaltatéi igényekrél, sem a munkaeré djrater-
melésének koltségeirdl nem informalhatnak tokéletesen, és a munkaerd allokaciéja csak nagy
veszteségekkel realizalodhat. Feltételezhet6 tovabba, hogy az adéreform kévetkezményeként a
munkaviszony mas munkavégzési formakhoz képest a munkavallalok szamara el6nyo6sebb lesz,
s igy a foglalkoztatasi formak aranyanak megvaltozasan keresztiil csokkenhet a kényszervallal-
kozasok aranya. Az SZ]JA csokkenése csokkenti az addéket, és ezzel azt a megtakaritast, amin a

% 69/ 2012. (IV.6.) Korm. rendelet a munkabérek netté értékének megérzéséhez nytjthaté timogatasrol,
valamint a munkabérek nettd értékének meg6rzéséhez sziikséges munkabéremelés 2012. évi elvart mér-
tékérdl és a béren kiviili juttatds ennek keretében figyelembe veheté mértékérdl sz6l6 kormanyrendelet
modositasardl.

® http://www.piacesprofithu/kkv cegblog/kigazdalkodhatatlan az elvart beremeles

% http://index.hu/gazdasag/magyar/2012/02/10/akadozik_a_berkompenzacio/
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minimalbéren feliili 6sszeget zsebbe fizet6 munkaltaté és munkavallal6ja osztozkodik. A valtoz-
tatasok tobbsége, kiilondsen azok, amik a gazdasag kifehéredéséhez kapcsoldédnak, 1ényeges
valtozast csak hosszutadvon hozhat. Az elvart béremelés rovid tava kovetkezménye - a témaban
gyakran megkérdezett szakérték szerint - kettds. Egyrészt a vallalatok jelentds része nem hajtja
végre, mert nem rendelkezik az ehhez sziikséges forrasokkal, masrészt, ha végrehajtja is, ennek
ellentételezéseként a foglalkoztatasat (munkaidbalapot) csokkenti, vagy a keresetek szerkezetét
valtoztatja meg, az alapbér emelését a béren kiviili juttatasok csokkentésével, illetve megsziinte-
tésével oldja meg.

Kérddiviinkben f6ként a rovidtavon igazolhat6 feltételezéseket teszteltiik, idébeli és modszerta-
ni korlatok miatt sem varhato, hogy az intézkedések kozvetett hatasaival is foglalkozzunk. Az
elvart béremelés végrehajtasanak vizsgalatat kezdjiik a jogosultak csoportjanak a leirasaval.

Az alacsony Kkeresetiiek

A vallalatok egy jelent6s részénél, legalabb a gazdasagi valsag kezdete 6ta a bérfejlesztés lehet6-
ségei a minimalbér torvény teljesitésével kimeriiltek. Ennek eredményeként a bérskalak egyre
inkadbb 6sszenyomddtak. A KSH szerint 2011-ben a brutté atlagkereset nagyjabdl 213 ezer fo-
rint, eloszlasa pedig - az NMH egyéni bérfelvételének adatai szerint is - tdbb modusu volt. Leg-
gyakoribb brutté kereseti kategériak a 100-125.000 (15,1%) és a 200-300.000 forint (18,5%)
kozottiek voltak. A munkavallalék alig kevesebb mint egyharmada (32,6%-a) legfeljebb brutté
125.000 forintot, alig kevesebb mint kétharmada (65,3%-a) pedig legfeljebb 200.000 forintot
keresett.®®. A garantalt bérminimumot és a minimalbért keresék aranyardl rendelkezésiinkre
all6 statisztikak szerint 2011-ben a nemzetgazdasag egészében az el6bb emlitett kategdriaba
tartozott a munkavallalék 30,7%-a, minimalbért pedig 10,2%-uk keresett. 2012-ben mindkét
kategoriaban csokkent az aranyuk: garantalt bérminimumot a munkavallalék 22,9%-a, minimal-
bért pedig 10,1%-uk kapott. o7

Ebbdl kovetkezik, hogy az ad6jévairas megsziinése miatt csokkend netté jovedelmek kompenza-
lasa mar a kozepes kereseti kategéridban is sziikségessé valt. 216.805 forint brutt6 kereset ese-
tén a - gyermekkedvezmény nélkiili — netté kereset 2011-r6l 2012-re valtozatlan, havi 141.368
forint maradt, ez alatt az intézkedés nett6 kereset csokkenést okozott. Az egyszeriiség kedvéért
az elvdrt béremeléssel érintett munkavdllalokat a tovabbiakban alacsony keresetiieknek
nevezziik, hiszen nemcsak a média, hanem még a szabalyozo6 jogi rendelkezések egy része is igy
azonositotta az érintett munkavallaloi kort.

Az NMH-GVI Roévidtavi Munkaer6-piaci El6rejelzés 2012. évi felvételének bérkompenzaciora
vonatkozé blokkjaban megkérdeztiik a vallalatoktol az elvart béremelésre jogosult munkavalla-
16ik szamat. *°

Az egykulcsos ad6 bevezetésének 2012-es intézkedései, konkrétan az addjovairas megsziinteté-
se miatt (tehat kompenzacié nélkiil) a munkavdllalék tébb mint 62,25%-dnak csékkent a net-

% http://nfsz.munka.hu/sysres/adattar2012 /index.html

¢ A nemzetgazdasag egészére és az 5 6 alatt foglalkoztatokra becsiilt adatokkal kiegészitett szamitasokat
az NMH munkatarsai készitették.

% A blokkban szerepls kérdések koziil a legfontosabbra, hogy végrehajtotta-e a vallalat a béremelést, vagy
sem, a felvétel 6780 versenyszféraba tartozé vallalata kozol 6196, tehat a vallalatok tobb mint 91%-a va-
laszolt. A valaszt megtagaddk kozott a nagyobb vallalatok ardnya nagyobb, mint a valaszolék korében. Ez
Osszefiigghet azzal, hogy a nagyobb vallalatok a magasabb bérszintjiik miatt eleve nem voltak érintettek a
bérkompenzaciéban.
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to keresete.5® A kérdésre valaszold vallalkozasok 70%-anal az alacsony keresetli munkavallalok
aranya eléri vagy meghaladja a 75%-ot, és tobb mint egyharmaduknal pedig minden munkaval-
lalé ebbe a kategéridba tartozott. (N=5833) (1. abra)

1. ABRA: AZ ALACSONY KERESETUEK ARANYA (%)

5% 6% 0%
° 7%

13%

t6bb mint 0%

¥ t5bb mint 25%
M tobb mint 50%

M tobb mint 75%

30%

H 100%

A kiillonbségeket négy tényez6 okozza. A legnagyobb hatasa a kiilfoldi tulajdonrész nagysaganak
van, de szamit a vallalat nagysaga, az dgazati besorolasa és a foldrajzi elhelyezkedése is.

Felvételiink is mutatja, hogy nagy kiilonbségek vannak a vallalatok kozott aszerint, hogy van-e és
ha igen, mekkora kiilfoldi érdekeltség a vallalatban. A hazai vallalatoknal a legmagasabb azoknak
az aranya, akik kompenzacidra szorulnak, és legkisebb ott, ahol a kisebbségi tulajdonosok a kiil-
foldiek. Masrészt, minél kisebb a munkaltatd, munkavallaldinak annal nagyobb hanyada szorul
kompenzaciora. A bérek alacsony szintjét mutatja ugyanakkor, hogy még az 1000 f6t vagy annal
tobbet foglalkoztatok munkavallaldinak is kozel 70%-anak csokkentette a keresetét az addjova-
irds megsziintetése. Az ,alacsony keresetliek” szakagazati megoszlasa is megfelel az el6zetes
varakozasainknak: a legtobben az idegenforgalomban és az épitéiparban szorulnak kompenza-
ciora, a legjobb pedig azokban az dgazatokban a helyzet, ahol kéztudottan magasak a keresetek,
kozulik is kiemelkedik a pénziigy. A legkevesebben a Kozép-magyarorszagi a legtobben pedig a

s sz

dimenzi6ban a legkisebbek.

Az 1. tablazatot tanulmanyozva lathatd, hogy a foglalkoztatottak egyharmada kap minimdl-
bért, vagy garantdlt bérminimumot a vizsgalt vadllalati kérben. Aranyuk a kozép méret(,
K6zép-dunantili régidban és az energiaiparban dolgozok kozott a legalacsonyabb. A tablazatboél
a rendkiviil kedvezd6tlen kereseteloszlason tual az dgazati kereseti kiillonbségek is latszanak.

% Felvételiinkben az elvart béremelésben érintett munkavallalék aranya 10%-ponttal kevesebb, mint a
bértarifa felvételben. Ennek mdédszertani okokon kiviil f6ként az lehet az oka, hogy kérdéiviinkben a bér-
kompenzacids blokk kérdéseire valdszintileg f6ként azok valaszoltak, akik az elvart béremelést teljesitet-
ték
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1. TABLAZAT: AZ ALACSONY KERESETUEK OSSZETETELE

Minimalbéresek, illetve garantalt

Az alacsony keresetiiek* aranya . . .
bérminimumosok atlagos aranya

Kiilfoldi tulajdonhanyad

F=8,9 F=2,7
N Atlag (%) N Atlag (%)
Nem tudja 274 83,8 164 26,0
0% 4491 86,5 3895 37,6
Kevesebb mint 25% 34 66,1 30 42,4
Kevesebb mint 50% 26 49,9 22 5,6
Kevesbb, mint 75% 63 68,4 53 9,2
Kevesebb mint 100% 85 70,7 64 23,4
100% 860 62,5 678 14,1
Osszesen 5833 82,4 4905 33,4
Létszamnagysag-kategoria
F=8,8 F=3,8
N Atlag (%) N Atlag (%)
9 f6 és ennél kevesebb 1938 88,4 1675 42,9
10-49 f6 1230 79,5 1043 36,4
50-249 {6 1526 71,1 1228 26,0
250-999 f6 963 69,9 819 22,8
1000 £6 és felette 176 68,8 141 24,4
(Osszesen 5833 78,4 4905 33,4

* 216.806 Ft alatti rendszeres bérrel rendelkez6
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1. TABLAZAT: AZ ALACSONY KERESETUEK OSSZETETELE (FOLYT.)

Az alacsony keresetiiek *aranya

Minimalbéresek, illetve garantalt
bérminimumosok atlagos aranya

Teriileti dimenzié

F=2,2 F=1,6
N Atlag (%) N Atlag (%)
Kozép-Magyarorszag 1892 64,4 1444 27,9
Ko6zép-Dunantul 794 77,5 655 20,7
Nyugat-Dunantil 660 87,0 562 26,3
Dél-Dunantul 512 87,1 470 42,9
Dél-Alfold 699 88,3 629 46,8
Eszak-Alfold 568 86,3 494 37,6
Eszak-Magyarorszag 708 86,2 651 41,2
Total 5833 78,4 4905 33,4
Agazatok
F=2,1 F=1,3
N Atlag (%) N Atlag (%)
1. Mezégazd., halgazd. (A,B) 276 84,9 247 30,4
2. Banyaszat (C)** n.a. 68,5 n.a. n.a.
3. Feldolgozoéipar (D) 1889 78,1 1670 30,3
4. Energiaipar (D) 138 71,5 127 10,6
5 Epitoipar (F) 554 87,7 486 31,7
6. Kereskedelem (G) 1279 78,6 1088 39,8
7.1dengenforgalom (H) 375 88,0 233 56,0
8. Szallitas, tavkozl. (1) 279 84,4 221 44,4
9. Pénziigy(J) 134 45,5 95 19,2
10. Gazd.szolg. (K) 737 69,3 609 26,0
14. Egyéb szolgaltatas (0) 158 79,5 117 42,1
Osszesen 5833 78,3 4905 33,4

“Alacsony elemszam
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A béremelésre jogosult munkavallalék szocio-demografiai 6sszetételérdl a felvételiink a mod-
szertanbol kovetkez6en nem szolgalhat informaciokkal. Mégis, hogy képet alkothassunk arro],
hogy kik az érintett munkavallaldk, ide idézziik a bértarifa felvétel kapcsol6dé adatait.

A kompenzaciéra jogosultak életkor szerinti megoszlasa mintha a fiatal munkavallal6k relative
jobb pozicidit jelezné, hiszen 21-30 éves korosztalyban jelent6sen alacsonyabb (40%) az ala-
csony keresetliek aranya, mint az idésebbeknél. A 41-50 kozottiek 2 /3-a szorult kompenzacidra.
Az iskolai végzettség és a keresetek Osszefliggése az ellentételezésre szoruldk aranyanak alaku-
lasabdl is kitlinik: Mig az altalanos iskolat végzettek 96%-a, addig az egyetemet végzettek 20%-a
szorult kompenzaciéra. Ugyanigy, az iskolazottsag novekedésével a béremelés egyre kisebb mér-
tékben jelenti a minimalbér torvény végrehajtasat.

A legszdmosabb beosztott fizikaiak kategéridkban az addrendszer atalakitasa a munkavallalék
legalabb 80%-4at érintette. A kismértékii eltérésekbdl arra is kovetkeztethetiink, hogy a jovede-
lem differencidk ezekben a kategoéridkban és a kategéridk kozott elenyész6. (2. dbra)

2. ABRA: AZ ELVART BEREMELESBEN ERINTETT MUNKAVALLALOK ARANYA (%)
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Az adatok tanusaga szerint a segédmunkasok 21%-anak, a szakmunkasok 20%-anak a béreme-
lése a minimalbér emelésére, illetve a garantalt bérminimumra vonatkozo torvényi kotelezettség
teljesitését jelenti.

Kérdés, hogy a tobbi munkavallal6 esetében hogyan dontottek a munkaltatok? Masképpen, igaz-
e hogy a vallalatok nem hajtottak végre a béremelést?
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A béremelés

A felvételben szerepl6 vdllalkozdsok 73%-a, a kérdésre vdlaszolék 82%-a hajtott végre bér-
emelést a munkavdllalok egy részénél vagy osszességénél.’°

Els6ként arra keressiik a valaszt, hogy mely vallalatok hajtottak végre a béremelést. A korabban
relevansnak talalt dimenziék mellett vizsgaljuk az alacsony keresetliek aranyanak eltéréseit és
azt is megnézziik, hogy a torvényt végrehajto vallalatok a kozbeszerzések, illetve a timogatasok
tekintetében kiilonboéznek-e a tobbitdl.

Az elvart béremelést végrehajto vallalatok tulajdonosi érdekeltség szerinti megoszlasa alig tér el
a minta egészét6l: 75%-uk kiilféldi tulajdon nélkiili, hazai és a 15%-ukban pedig 100%-os a kiil-
foldi tulajdonhanyad. Azt vartuk, hogy a béremelést a kozepesen nagy, illetve a nagy vallalatok
koziil tobben hajtjak végre, mint a kisebbek koziil, de a kiilonbség nagyon kicsi. Mikozben a min-
ta 78%-a kisvallalati kategdriaba (50 f6nél kevesebbet foglalkoztatd) tartozott, az elvart béreme-
1ést teljesiték kozott 77% az aranyuk. (3. abra)

3. ABRA: A VALLALATOK MEGOSZLASA NAGYSAG SZERINT (%
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Ami az dgazatok kozotti kiilonbségeket illeti, a feldolgozoipari vallalatok a béremelést végrehajtd
véllalatok kozott mintabeli stulyukhoz képest nagyobb, a kereskedelmi véallalatok pedig kisebb
aradnyban szerepeltek. A nagysag szerinti eltéréseknél nagyobb kiilonbségeket talalhattunk a
teriilleti dimenziéban. Mig az Eszak-magyarorszagi régié vallalatai nagyobb, a kozép-
magyarorszagi vallalatok 1ényegesen kisebb aranyban szerepelnek a kompenzaciot végrehajtok
ko6zott, mint a mintaban. (4. abra)

" Arra a kérdésre, hogy végrehajtotta-e a vallalat a béremelést, vagy sem, a felvétel 6780 versenyszféraba
tartozé vallalata koziil 6196, tehat a vallalatok tobb mint 91%-a valaszolt. A valaszt megtagadok kozott a
nagyobb vallalatok ardnya nagyobb, mint a valaszolék kérében. Ez Osszefiigghet azzal, hogy a nagyobb
vallalatok a magasabb bérszintjiik miatt eleve nem voltak érintettek a bérkompenzaciéban.
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4. ABRA: A VALLALATOK TERULETI MEGOSZLASA
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A béremelést teljesiték ardnya, mint ldtszik, ott haladja meg lényegesen mintabeli ardnyu-
kat, ahol az alacsony keresetiiek ardnya meghaladja a munkavdllalék kétharmadadt. Ez az
eredmény a kilatasba helyezett szankci6k preventiv hatasaként is interpretalhatd.(5. dbra)

5. ABRA: A VALLALATOK MEGOSZLASA AZ ALACSONY KERESETUEK ARANYA SZERINT
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A kilatasba helyezett szankcidk preventiv hatasat vizsgaljuk meg masfeldl is, hasonlitsuk 6ssze a
minta egészének, illetve a rendelkezést végrehajtd cégek arbevételének Osszetételét. Az 0sszes
véallalat arbevételének 4,86%-a szarmazott kozbeszerzésbdl, a béremelést végrehajtdk atlaga
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magasabb, 5,63%. Ennek ellenére a kozbeszerzésekhez kapcsolddé szankcio aligha jatszhatott
lényeges szerepet a béremelésekkel kapcsolatos vallalati dontésekben, hiszen a valaszolé valla-
latok 87%-anak eleve nem szarmazott arbevétele kozbeszerzésbol, masrészt, akiknek volt ilyen
bevétele, azok tobbségének az arbevételiik kevesebb mint 25%-a szarmazott ebbdl a forrasbol.

Az elvdrt béremelést végrehajto vdllalatcsoport nagyobb ardnyban részesiilt kézponti td-
mogatdsokbdl, illetve az elkiilénitett pénziigyi alapokbdl (35%), mint a minta egésze
(30%). Ennek oka val6szinlileg az, hogy a tdmogatasok miatt a vallalatok intenzivebb hatdsagi
kapcsolatokkal rendelkeznek, és ebben a korben a szankci6 visszatart6 ereje is nagyobb lehet.

A kompenzaci6 ellen felhozott leggyakoribb érv szerint a vallalatok nem tudjak kigazdalkodni a
béremelést. Adodik, hogy a vallalatok gazdasagi helyzete és a béremelés végrehajtasa kozotti
kapcsolatot vizsgaljuk. A kérd6iv kérdései kozil az aktudlis, és 2013 els6 félévére vonatkozd
lizleti helyzet értékelésére vonatkozé valaszokat hasonlitjuk 6ssze a minta egészében, illetve az
elvart béremelést végrehajto vallalatok korében. A béremelést végrehajtok kozott kicsivel tob-
ben vannak (78,6%), akik a vallalat helyzetét jonak, vagy kielégitének tartjak, mint a vallalatok
0sszességében (76,6%). Hasonl6 a helyzet, ha az elkdvetkezd év els6 félévére vonatkozdé kilata-
sokat vizsgaljuk. A perspektiva és a béremelésre vonatkozd dontés kozotti 6sszefiiggésre utalhat,
hogy a 2013-as iizleti helyzetiiket tébben itélik rossznak a minta egészében, mint akik a
kompenzdciot végrehajtottdk. Raadasul mind a két prognoézis esetében kisebb az aranya azok-
nak a béremel6 vallalatoknak, akik (nem tudjak) bizonytalanok iizleti helyzetiik megitélésében.

A kovetkez6 kérdésiink az, hogy hany munkavallalot érintett val6jaban a kompenzacié. Az elvdrt
béremelést végrehajtok 98%-a a rendelet ald esé 6sszes munkavdllalo bérét megemelte, az
elvdrt béremelésben érintett munkavadllalék (alacsony keresetiiek) 84%-dt kompenzaltdk.
(N=5111) A béremelést a vallalatok 86,5%-a 2012. januar 1-t6l, 11,5%-a pedig januar 1-re visz-
szamenoOleg hajtotta végre. Az év kozbeni teljesit6k aranya elenyészé (2%).

A béremelést részben végrehajték koziil (a vallalatok 2%-a, 107 vallalat) a legtobben a munka-
vallalok kétharmadanal hajtottak végre béremelést, kétharmaduk mar januar 1-t6l, valamivel
kevesebb mint egyharmaduk pedig visszamendéleg. Ezeknek a vallalatoknak jéval nagyobb ha-
nyada érintett a kézbeszerzésekben'* és a télmogatélsokban,72 mint a teljes kord béremelést vég-
rehajtok korében: a szankciék kildatdsba helyezésének hatdsa a béremelés részleges végre-
hajtdsdban is tetten érheto.

A béremeléssel kapcsolatos vallalati intézkedések

A vallalatok nagyjabdl 10%-4andl sziiletett munkavallaldi-munkaltatéi megdallapodas, az elvart
béremelés konkrétumairdél, 45%-uk nemmel, 55%-uk pedig nem felelt a vonatkozd kérdésre.”>

Az alkuk targyardl, illetve a béremelés forrasat biztosito intézkedésekrol tobb kérdéssel is meg-
prébaltunk informacidkat gytjteni.

™ A béremelést a munkavallalék 2/3-anal végrehajto vallalatok 26%-anak szarmazik arbevétele kozbe-
szerzésbol.

2 Mig a részleges béremelést végrehajtok tobb mint fele timogatasban részesiilt az elmult két évben, a
teljes kord béremelést eszk6zl6k korében a tAmogatottak aranya 65%.

73 A kollektiv alku vallalati gyakorlatat vizsgal6 Munkahelyi Foglalkoztatasi Viszonyok Felvétel kapcsol6dé
eredményei szerint ,az 0sszes megkérdezett telephely 11%-aban van helyi (vallalati) kollektiv szerz6dés,
2%-aban pedig olyan érvényes kollektiv szerz6dés, amelyet tobb munkaltato egyiittesen kotott. A kom-
penzaciés rendszer elemeinek, aranyanak megallapitasa soran a szakszervezeti képvisel6k egynegyede
szerint a vezet6séggel megallapodast kotnek (25%), tovabba tobb mint egynegyediik szerint a vezet§ség
konzultal (28%), egy-hetediik szerint nem targyal veliik a vezet6ség errdl a kérdésrél (15%), 13%-uk
nyilatkozott Ggy, hogy a vezetdség csak meghallgatja a véleményiiket.” (Emocié, 2010)
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A varakozasok szerint a béremelést vagy a foglalkoztatas rovasara, vagy a béren feliili kereseti
elemek csokkentésével oldjak majd meg a vallalatok. Kérdéseinkben ezeket a megoldasokat tesz-

teltik.

2. TABLAZAT: AZ ELVART BEREMELES KULONBOZO FORRASAI ALKALMAZASANAK ATLAGA

. . Béremelés finanszirozasanak
A valasztok Py < .
. mértéke az egyes forrasokbal
szama, N
(%)
nem rendszeres keresetelemek
és/vagy a béren kiviili juttatdsok 567 29,7
csokkentésével
a létszam csokkentésével 405 20,4
a munkaidé csokkepEesevel (rész- 298 134
munkaido)
munkaszervezet valtoztatasaval (pl.
alacsonyabb bérii munkakérbe helye- 268 8,4%
zéssel, munkakorok dsszevonasaval)
alvallalkozo6i szerz6dések és megbiza- 268 113
sok koltségeinek csokkentésével ’
egyéb, a munkaerd-koltségen kiviili
koltségek csokkentésével 658 318
a fe]lesztesrf:, vagy beruh,azasra elkii- 382 20,9
l6nitett alapbol
a nyereség rovasara 2915 78,9
aremelésbol 587 36,0
a termelékenység novelésével 639 34,2
tdmogatasbdl 773 33,9
nem tudja 230 20,0

A felsorolt lehetdségek koziil a béremelést végrehajtod vallalkozasok valamivel kevesebb mint
kétharmada valaszolt: 60%-uk a felsorolt intézkedések koziil egyetlen egyet, tovabbi 23%-uk
pedig két intézkedést hozott a béremelés forrasanak el6teremtéséhez. (N=4920)

A valaszolok nagy aranya és a konkrét forrasok felhasznalasanak magas ardnya is arrol tanasko-
dik, hogy a vdllalatok zéme a béremelés fedezetének nagy részét kigazddlkodta. Az, hogy a
véalaszoldk szinte fele a béremelés egyediili forrdsaként jelolte meg a nyereséget, azt is mutatja
persze, hogy a valaszoldk azt feltételezik, hogy a hatdsag ezt a valaszt varja el, ezzel egyiitt is,
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valoszin, hogy az a vélekedés, hogy a béremelés tomeges cs6dot okoz majd, inkdbb a nyomas-
gyakorlas eszkoze volt, mint redlis helyzetértékelés.”+

Egyediili valaszként gyakran jelolték meg a vallalatok az dremelést, termelékenység novelését és
a tdmogatast, és a leggyakrabban bejel6lt kombinaciok is ezekbdl az elemekbdl épiiltek fel. A
bércsékkenés, és a munkaidéalap csékkentésének a két formdja, a létszamleépités, és a
munkaidé csékkentés az alapmotivumok kiegészitdjeként jelentek meg felvételiinkben.

A feltérképezett intézkedés-kombinacidk alapjan kiilon is vizsgaltuk a kiemelked6en nagy
szamossagu (N=1739) és a még jelentds nagysdginak mondhaté (N=201) vallalatcsoportot.

Az a vallalati kor, amelyik a nyereség terhére kompenzadlt, a legtobb paramétere tekintetében
hasonlé a szakirodalom szerint szokdsosan sikeresnek tartott vallalati korhoz, ebbdl latszik,
hogy a valaszokat nem csak a vélelmezett elvarasok inspiraltak. Idetartoznak a nagyobbak, me-
lyek 100%-ban kiilféldi tulajdonban vannak, kereskedelmi, gazdasdgi szolgdltatdsokat vé-
geznek, vagy idegenforgalmi, pénziigyi vdllalkozdsok, telephelylik pedig a K6zép- magyaror-
szagi régiéban van.

A bért tamogatdsbol és nyereségbdl emelSk csoportja szintén szamos dimenziéban kiilonbozik
a kompenzacidt végrehajtd vallalatok osszességétol. A legfeltlinGbb eltérés az, hogy ezek kozott a
vallalatok kdzott nagyobb aranyban szerepelnek a nagyobb, 250 vagy anndl tobb f6t foglalkozta-
tok. Igaz, tAmogatasoknal leggyakrabban megjelend kis (10-19 {6 kozott foglalkoztatd) vallalatok
is nagyobb aranyban vannak az atlagosnal, de az ennél kisebb vallalatok alacsony aranyabdl is
latszik, hogy bizonyos mérethatar alatt mar abbdl tudnak el6nyt kovacsolni a cégek, ha kevésbé
vannak szem el6tt, kevesebb a kontaktusuk a hatésagokkal. A tdmogatdsokat felhaszndlok
kézott azoknak a vdllatoknak a részesedése magas, amelyeknél az alacsony keresetiiek
ardnya 75-100% kozétti. Nagy kozottiik a feldolgozoipari cégek aranya. 2013 els6 félévére vo-
natkozo gazdasagi kilatasaikat pedig nagyobb ardnyban itélik jénak, mint a béremelést végrehaj-
tok altalaban.

A munkaerdékoltséget csékkentd intézkedések

e

Az el6zbekben leirtakndl joval sziikebb az a vdllalati kér, amelyik a nyereség mellett bérek-
kel és munkaidéalappal ésszefiiggé intézkedésekkel eloteremtett forrdsokat is haszndlt a
béremelés finanszirozdsdhoz: a nyereség felhasznalasan tul a nem rendszeres kereseteleme-
ket, vagy béren kiviili juttatdsokat csokkentette a valaszol6 cégek 2%-a, 1étszamot egy szazalé-
kuk, munkaidét pedig valamivel kevesebb mint egy szazalékuk csokkentett. Osszesen tehat 4%
volt a mintaban azoknak az ardnya, akik a béremeléshez a nyereségen til, valamilyen
munkaerdékoltség csékkentd intézkedést foganatositottak.

Megvizsgaltuk ezt a vallalatcsoportot is. Az ilyen forrdsokat haszndlék kézétt nagyobb ardny-
ban vannak a hazai, feldolgozéipari, 20-49 fét foglalkoztato kisvdllalatok. A béremelést eb-
ben a kdorben a szankcidk kilatasa helyezése motivalta: koztiik 1ényegesen magasabb az ala-
csonykeresetliek 2/3-ndl magasabb aranya, mint a béremeld vallalatok 0sszességénél. A béreme-
1és forrdsat a munkaerdkoltségek csokkentésével el6teremtd vallalatok tizleti helyzetiiket mind

74 Valdszind, hogy ezek a valaszok kozott jelentek meg azok a vallalati intézkedések is, amelyekkel a ko-
rabbi illegalis jovedelmeket legalissa tették. Az ilyen esetek a felvétel modszereivel nem vizsgalhatok.
El6fordulasukrol legfeljebb a gazdasagi sajto eseti tuddsitdsaibdl tudhatunk, vagy a foglalkoztatottsagi
adatok mas okokkal nehezen magyarazhaté méréseibdl kovetkeztethetiink.
http://www.portfolio.hu/gazdasag/munkaugy/itt a magyarazat a ksh-tol a foglalkoztatas-

bovulesi rejtelyre.180880.html
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az aktudlis évre, mind pedig a kovetkezd év elsé félévére vonatkozdan boralatdbban itélik meg
mint a kompenzacidt végrehajtd vallalatok osszessége.

A kérdésre valaszolé vallalatok 11%-a valaszolta azt, hogy a béren kiviili kereseti elemek csok-
kentésével teremtette el6 az elvart béremelés forrasat. Mint az el6zoekbdél is kideriilt, tobbsé-
glik mas intézkedésekkel egyiitt komplexen alkalmazta ezt a fajta intézkedést. Voltak ugyan
olyan vallalatok is, ahol kizarélag a béren kiviili kereseti elemeket csokkentették, de aranyuk a
valaszolé vallalatok kozott elenyész6 volt (1,5%). Kérdeztiik azt is, hogy milyen ardnyban képez-
te az adott intézkedés a béremelés forrasat. A béremelést felerészben, vagy annal nagyobb mér-
tékben mas keresetelemek csokkentésébdl finanszirozok a kérdésre valaszolok mindossze 3%-
at adtak. Kozottiik a nagyobb, 50 {6 f6l6tti cégek aranya nagyobb volt, mint a minta egészében.

Mind az alapbérek novekedésérdl, mind pedig a tobbi keresetelem alakulasardl a kovetkezd évek
tarifafelvételei tajékoztatnak majd. Felvételiink szerint a nem rendszeres kereseti elemek, - a
tuléra dijak és potlékok, a prémiumok és a jutalmak - nagyjabol ugyanannyi kompenzaciét vég-
rehajté cégnél noéttek, mint amennyinél csokkentek, a béren kiviili juttatdsokat pedig tobben
csokkentették, mint ahanyan novelték. A tapasztalt csokkenés nem feltétleniil a kompenzacié
kovetkezménye, Osszefiigghet a természetbeni juttatasok egyes fajtdinak adéonovekedésével is.
Sajnos kevés szamu valaszunk van béremelést nem végrehajtok korébdl, igy a két hatast ebben a
vizsgalatban nem tudjuk elkiiloniteni.

Arra a kérdésre, hogy a vallalatok milyen mértékben és melyik keresetelemeket csoportositottak
at ahhoz, hogy az elvart béremelést teljesiteni tudjak - mas lehet&ségiink nem 1évén - uigy keres-
stik a valaszt, hogy 6sszehasonlitjuk a béremelést végrehajt6 vallalatok valaszait azokkal, akik a
béremelés forrasaul hasznaltak béren kiviili kereseti elemeket csokkentd intézkedést. (6. abra)

6. ABRA: A BEREN KiVULI KERESETI ELEMEKET CSOKKENTOK ARANYA A BEREN KiVULI KERESETI
ELEMEK ALAKULASA SZERINT (%)

80,0 73,2
70,0

60,0

50,0
40,2

40,0
31,1

30,0
20,0 16.7 158

10,0

0,0 -
novekedtek valtozatlanok csokkentek

Nem rendszeres kereseti elemek B Béren kiviili juttatas

A torvény szerint a vallalatok a béren kiviili juttatasokat felhasznalhattdk az elvart béremelés-
hez, de az alapbéremelésnek nem lehettek forrasai az altalaban teljesitményhez kapcsol6dé ke-
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reseti elemek. Valaszaink azt mutatjak, hogy azoknal a cégeknél, ahol az elvdrt béremelést mds
kereseti elemek csékkentésével valésitottadk meg, sokkal nagyobb ardnyban csékkentették a
béren kiviili juttatdsokat, mint a tébbiek. Masrészt ebben a sziik vallalati korben a prémiumok
és jutalmak is csokkentek.

Megkérdeztiik azt is, hogy tervezi-e a vallalat, hogy az elvdrt béremelésben nem érintett mun-
kavdllalok korében is bért emel 2012-ben? Az elvart béremelést végrehajték tébb mint 70%-
a erre a kérdésre nemmel valaszolt. Ebbdl ugy latszik, hogy a cégeknek nem maradt forrasuk
ahhoz, hogy a torvény végrehajtasabol kovetkezd bérfesziiltséget enyhitsék, vagy az 0sztonzés
érdekében noveljék a bérkiilonbségeket, illetve mérlegelték azt, hogy ebben a kérben a netto
bérek béremelés nélkiil is emelkedtek. Mind6ssze 15%-uk valaszolta, hogy a tobbi munkavalla-
l6ja mindegyikének, 12%-uk pedig egy részének emeli a bérét.

Azt is vizsgaltuk, hogy a vallalatok az elbocsatason és a munkaid6 csokkentésen kiviil arra is
kivancsiak voltunk, hogy sziintettek-e meg kdlcsonzést, vagy lres allashelyeket illetve halasztot-
tak-e el lires allashelyek betoltését. (7. abra) A vdlaszolék kevesebb mint 11%-a hozott a mun-
kaidéalapot csékkentd, vagy ilyen elemeket is tartalmazé komplex intézkedést. Kozilik is a
legtébben (a vallalatok 4,7%-a) a munkaidét csékkentették és az altaluk meghozott intézkedé-
sek érintették a legtobb ott dolgozdt, munkavallaldik 7,5%-at. A munkaid6t csokkentd vallalatok
viszonylag nagyok, tobb mint 500 f6t foglalkoztatnak atlagosan, igy az ilyen intézkedésekben
érintettek szama meglehet6sen magas. Ahol volt elbocsatas (a vallalatok 4%-4anal) atlagosan
valamivel tobb mint 9 f6t (az Osszes vallalatnal valamivel t6bb mint 1500 munkavallalot), az
ilyen intézkedést hozo6 vallalatok létszamanak 6%-at érintette. Mikdzben a valaszaddok koziil a
legkevesebben sziintettek meg kolcsonzést, viszonylag magas az érintett munkavallal6knak ara-
nya.75 Minthogy a munkaerd-kolcsonzéseket megsziintet6 vallalatok atlagos 1étszama elég ala-
csony, az érintett 1étszam nem tul nagy. A vallalatok viszonylag jelentds része (3,8%-a) halasz-
totta el az Ures allashelyek betoltését, az igy érintett allashelyek szama ugyanakkor csekély, ke-
vesebb mint 700 darab volt.

7. ABRA: A MUNKAIDOALAPOT ERINTO INTEZKEDESEK (%)
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elhalasztasaval
Azintézkedést hozo vallalatok aranya B Azintézkedésben érintettek ardnya vallalatok atlagos 1étszamaban

> A kolcsonzés mértékének alakulasat az is befolyasolhatja, hogy egyidejiileg a kolcsonzés szabalyozasa is
valtozott.
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A kérdéseinkre adott valaszokat 0sszevetettiik a kérd6iv mas részeiben, a foglalkoztatas alakula-
sara vonatkozo6 kérdések valaszaival. Azok a vdllalatok, amelyek teljesitették az elvdrt bér-
emelést az elbocsdtdsok, pontosabban a létszam-csékkentések ardanydt (30%) tekintve alig
kiilonbéztek a vallalatok sszességétol (28%). Masrészt a béremelést végrehajtok kozott any-
nyian csokkentették a 1étszamukat, mint ahanyan novelték. A 1étszamcsokkenés atlagos mértéke
gyakorlatilag megegyezik az elvart béremelést teljesit6knél és az 6sszes vallalatnal (23 f6). A
béremelést 1étszamcsokkentésbdl, vagy munkaidé csokkentésbdl finanszirozok atlagosan 9 fével
foglalkoztatnak kevesebbet, ebbdl is latszik, hogy f6leg a kisvallalatok valasztottak ezt a megol-
dast.

Ha a létszammal kapcsolatos varakozasokat vizsgaljuk, megéallapithatjuk, hogy a kompenzacié
lényegesen nem rontotta a foglalkoztatas esélyeit (az 6sszes vallalat 8,9%-a var csokkenést, a
béremelést végrehajtok kozott pedig 9,5% a létszamcsokkenésre szamitok aranya). S6t, ha azt
nézziik, hogy mekkora az ardnya a foglalkoztatds novekedésére szamitéknak, akkor nagyobb
elényt tapasztalunk a kompenzaciét végrehajtok javara. A béreket a munkaid6alap rovasara
emel6k csoportja itt is kiilonbozik a tobbitdl, koriikben nagyobb a foglalkoztatassal kapcsolatos
borulatas.

A kérdéiv foglalkoztatassal osszefiiggd kérdéseire adott valaszok és a bérkompenzaciéval dssze-
fiigg6 kérdések valaszai egy irdnyba mutatnak, és azt a megallapitast tAmasztjak ala, hogy, hogy
a vdllalatok nagy tébbségénél a béremelés nem jart egyiitt a foglalkoztatds csékkentésével.

Pdlydzatok bérkompenzdcio tdmogatdsra

A kérdésre vdlaszold, béremelést végrehajto vdllaltok nagyjabél negyede pdlydzott tamoga-
tdsra (N=1097). Legtdbben, a vallalatok 68%-a, a béremelés kevesebb mint felét finanszirozta
tdmogatasbol. (8. dbra)

8. ABRA: A TAMOGATAS RESZESEDESE A BEREMELES FORRASAIBOL (%)

50 81 s <25
! >25<50
W >50<75
W >75<100
= 100

17,0

38,0

A tdmogatdsra nem pdlydzé 4000 vdllalatnak tébb mint 80%-a végrehajtotta a béremelést.
Annak okaként, hogy miért nem palyaztak a felsoroltak koziil a bért emel§ vallalatok méas okokat
soroltak fel, mint azok, akik nem emeltek bért. (9. abra)
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9. ABRA: A LEGGYAKORIBB OKOK, AMI MIATT A VALLALKOZAS NEM PALYAZOTT (%)
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Bért emel6 vallalatoknal M Bért nem emel vallalatoknal

A varakozasoknak megfelel6en a pdlydzat benytjtdsdanak és ezzel ésszefiiggésben a béreme-
Iés végrehajtdsdnak is a legfébb akaddlya az volt, hogy a vdllalatok nem tudtdk (merték)
vadllalni, hogy tartjak a 2011. évi dtlagos statisztikai dllomdnyi létszamukat. Ldthato az is,
hogy az informadltsdg névelésével a bért nem emeld vallalatok korében is jelent6sen emelhetd
lett volna a benyujtott palyazatok szama.

Osszegzés

Az elvart béremelés szokatlan, kozvetlen gazdasagpolitikai beavatkozasként az adérendszer
atalakitasa miatt csokkend nett6 keresetek kompenzalasara 6sztonozte a vallalatokat. A megva-
16sitas esélyeit sokan latolgattak, sokfajta mogottes szandékrol és nem kevés elfogultsagrol téve
tanubizonysagot. A kérd6ives felvétel is bemutatta, hogy az ad6jovairas kivezetése, az egészség-
telen kereseti struktiira miatt nagyon sokak nettd jovedelmét csokkentette. A béremelést a jogo-
sultak nagyjabol egyharmadanal a minimalbér és garantalt bérminimum emelésére vonatkozé
jogszabaly is kotelez6vé tette, koriikben az elvart béremelés eleve nagyobb eséllyel valésulhatott
meg, mint a tobbi munkavallal6 esetében. Felvételiink azonban azt mutatta, hogy a tobbiek is
nagy valdszinliséggel szamithattak béremelésre, hiszen a vallalatok legalabb 73%-a teljesitette
az elvart béremelést. A kompenzaciot végrehajto vallalatok az érintett munkavallaléik 95%-anak
emelték a bérét. A kilatasba helyezett szankciok hatasat a tanulmany tobb 6sszefiiggés bemuta-
tasaval is igazolta, igy példaul azok kozott, akik a kozbeszerzésekben, illetve a tAmogatasokban
érdekeltek, nagyobb aranyban fordultak el6 olyanok, akik csak a munkavallal6ik 2 /3-anal teljesi-
tették az elvart béremelést, mint ahol ilyen bevételekkel a vallalat nem szamolhat.

Az alacsony keresetiiek (216.805 Ft-nal kevesebbet keres6k) aranya a foglalkoztatott 1étszam, az
dgazat, a kulfoldi tulajdon részesedése valamint a teriileti elhelyezkedés szerint eltérd, az elvart
béremelés végrehajtdsdban pedig a tevékenység (agazati besorolas) a teriileti elhelyezés, és az
alacsonykeresetiiek aranya okozta a legnagyobb eltéréseket. Legnagyobb aranyban a feldolgozo-
ipari és Eszak-magyarorszagi régié vallalatai teljesitették a béremelést, legkisebb aranyban pe-
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dig a kereskedelmi és a kdzép-magyarorszagi vallalatok dolgozéi szamithattak netté keresetiik
csokkenésének kompenzalasara. A béremelést teljesit6k aranya, mint latszik, ott haladja meg
lényegesen mintabeli ardnyukat, ahol az alacsony keresetiiek ardnya meghaladja a munkavalla-
16k kétharmadat. Az elvart béremelést végrehajté vallalatcsoport nagyobb aranyban részesiilt
kozponti tAmogatasokbdl, illetve az elkiilonitett pénziigyi alapokbo6l, mint a minta egésze.

Kétségek fogalmazodtak meg azzal kapcsolatban is, hogy nyernek-e egyaltalan a béremeléssel a
munkavallalok. Feltételezték ugyanis, hogy a munkaltaték a béremelés forrasat a munkavallalo-
kat hatranyosan érint6 intézkedéssel teremtik majd el6: csokkentik a béren feliili juttatasokat,
létszamot, vagy munkaiddt. A valaszok szerint a vallalatok nagy része munkaer6-gazdalkodason
kiviili eszkozokkel gazdalkodta ki a béremelést. Nem mondtak ennek ellent a gazdalkodasuk
eredményeire vonatkozé ismereteink sem. Emellett olyan munkavallal6k is lehettek, akiknek a
bérét az eddig minimdalbéren feliili, zsebbe fizetés legalizalasaval, egyfajta adémegtakaritas fel-
hasznalasaval emelték meg a munkaltaték. Erre utalhat az is, hogy a minimalbéresek és a garan-
talt bérminimumot kapé munkavallalék szama 2012-ben csokkent.

A vallalatok kevesebb mint 11%-a élt valamilyen, a munkaerd6-gazdalkodast érint6 intézkedés-
sel, ezen beliil 1étszamcsokkentéssel alig 1%. A 1étszamvaltozasra vonatkozé valaszaik egybe-
csengtek a foglalkoztatas valtozasara vonatkozé kérdésekre adott valaszokkal. Nagyjabol 11%
azoknak a cégeknek az aranya is, amelyek - egyéb intézkedések mellett — bérrel kapcsolatos
intézkedéseket is hoztak. Tobbségiik a juttatasok terhére emelte a jogosultak alapbérét. A kom-
penzicids tamogatasok elég széles korben jarultak hozza a béremelések forrasanak biztositasa-
hoz, a palyazat sikerét a valaszok szerint a jobb tajékoztatassal novelhették volna. Ugyanakkor
felvételiink is bemutatta, hogy a legtobb vallalatot a 1étszammegtartasi kotelezettség tartott visz-
sza attdl, hogy palyazatat benyujtsa.
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SZAKCIKKEK, TANULMANYOK

NAGY ADRIENN - TAKACS SZABOLCS

A LETSZAMKERET-OPTIMALIZALAS EGY MODELLJE

A publikacié egy olyan modellt ismertet, melynek bévitésével, illetve tovabb-
gondolasaval bizonyos kozigazgatasi rendszerek vagy akar nagyobb cégek (te-
lephelyeik) létszamgazdalkodasa leirhato, kozelithetd. Természetesen egy tel-
jesen valds probléma esetén a modell a cikkben alkalmazottnal lényegesen
bonyolultabb: tobb valtozoéval, szamos korlatozo feltétellel - azonban a szer-
zok a dolgozatban vazolt egészértékii optimalizalasi feladatot kiindulépont-
ként elfogadhaténak gondoljak.

Bevezeto

Feltehetd, hogy a kozigazgatasi rendszerekben a feladatok lényegében azonosak az orszag kii-
16nb6z6 pontjain - azonban mennyiségi kiilonbségek nyilvanvaléan fennallnak. Ez azt is jelenti,
hogy ha a logisztikai feltételektdl eltekintiink (példaul egy épiilet befogaddképessége aranylag
kotottnek tekinthetd), akkor pusztan a feladatok és a koltségkeretek mentén a feladatok elvég-
zéséhez sziikséges 1étszamok szétoszthatok. Fontos megjegyezni, hogy a hierarchikussagot meg-
kovetel6 tobblépcsés, szekvencidlis felirdst most mell6zziik - minddsszesen egyetlen szint opti-
malizalasaval fogunk foglalkozni.

Esetiinkben a tartalmi keretek miatt egy igazan kevés feltétellel operalé rendszert fogunk felirni
annak érdekében, hogy maga a struktara jol lathat6 legyen és a megoldasunkat kénnyen értel-
mezni tudjuk.

A feladat specifikalasa

A modelliink értékeléséhez valédi adatokat fogunk hasznalni: a megyei munkatigyi kozpontok
létszamaival dolgozunk, figyelembe vessziik az alap ellatasi feladatokban konnyen mérhetd re-
gisztralt allaskeresdi 1étszamot és az egy-egy honapban Gjonnan regisztraldk szamat. Figyelembe
vesszlk tovabba azt is, hogy egy-egy hdnapban a megyei kozpontoknak munkaltatéi kapcsolat-
tartasi kotelezettségeik is vannak, melyekre szintén megadhatok minimalis kovetelmények. A
bérgazdalkodast egyetlen keret bevonasaval fogjuk kezelni.

A regisztralt allaskeres6k szamat azért kell figyelembe venniink, mert a regisztralt allaskeres6k
havi rendszerességgel kell, hogy kapcsolatot tartsanak a megyei kdzpontokkal, illetve kirendelt-
ségekkel (azzal most nem foglalkozunk, hogy egy-egy megyei kozpont miként osztja szét a kii-
16nb6z6 kirendeltségi 1étszamkeretet). Tovabba a regisztralt allaskeres6k koziil az els§ belépés
sordn tortén6 nagyobb id6keretet igénybe vevd, szisztematikusan jelentkez6 feladat az aj belé-
pOk regisztraciéban valé megjelenése - igy ezt kiilon kezeljiik, kiilon kiemeljiik. Ez esetben mi-
nimalis és maximalis korlatokat is megfogalmazunk (1-1 tgyintéz6re Gj belépdket és mar re-
gisztraltakat egyarant oszthatunk, azonban napi 8 6ra munkavégzést lehet csak ellatni, tehat
fels6 korlatot is kdnnyen tudunk majd szabni).

Nagy Adrienn programtervez matematikus, doktorandusz, ELTE Matematika Doktori Iskola.
Takacs Szabolcs statisztikai elemz6, Budapest F6varos Kormanyhivatala Munkatigyi Kézpont, doktoran-
dusz, ELTE Matematika Doktori Iskola.
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A munkaltatokkal valé kapcsolattartas esetén minimalis kdvetelményt fogunk megfogalmazni -
maximumnak ezen esetben nem lenne értelme, hiszen a munkaltatékkal valé kapcsolattartas
minél nagyobb mértékii mivolta egyértelmiien pozitiv hozadékkal bir, tehat itt inkabb csak azt
adjuk meg, hogy minimalisan hany munkaltatdval kell egy-egy honapban talalkozni.

A koltségvetési korlat nyilvanvaléan adott, hiszen egy atlagos koltségvonzata a megyei kézpon-
tok minden munkavallal6janak van, igy itt egy alap, fiktiv bérkoltséget fogunk havi szinten meg-
allapitani.

Nem foglalkozunk azzal, hogy szezondlisan nagyobb vagy kisebb terhelés érheti a kdzigazgatas e
szegmensét - hiszen a feladatok ellatasa kvazi folyamatos, amiben természetesen lehetnek sze-
zonalis hatasok. Ezeket gondosabb szervezéssel tudni kell kezelni.

Az optimalizdland¢ fiiggvénylinket a hatékonysaggal egy masik rendszerbdl szarmazé adatallo-
many segitségével fogjuk modellezni - itt elvben tobb minden hasznalhaté, példaként emlitjiik
az alabbiakat. A KSH minden negyedévben kozli a megyei szinten tapasztalhaté foglalkoztatasi,
munkanélkiiliségi aranyokat, 1étszamokat. Ezek segitségével fogunk optimalizalandé célfiiggvé-
nyeket adni - példaul, hogy a lehet6 legmagasabban legyen a munkanélkiiliek szama szerint a
létszamok egylittese is, azaz: ahol sok az allaskeres6 vagy munkanélkiili, ott legyen magas a me-
gyei, ellatasukban, megsegitésiikben dolgozdk 1étszama is. Mi a beruhdzasi kedvet haszndljuk
annak érdekében, hogy némi szemléletbéli dllasfoglaldast is tegyiink: a munkaiigyi szerveze-
tek egyik lehetséges szerepvdllaldsa lehet - az dlldskeresdk szocidlis ellatdsa mellett - a
munkaadodk érdekeinek képviselete azon téren, hogy ha munkaerdre van sziikségiik, akkor
a lehetd leggyorsabban, a legjobb mindségben ki tudjdak szolgdlni ezt az igényt.

Az egyszeriisitett modell felirasa
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M, < Zu{ <M, ,

2o

Mg = ZC:-X:-

A modellben szerepl6 jeloléseink a kovetkezdk:

1. Az els6 egyenletben Mie és Mir az egy honapban minimalisan és maximalisan ella-
tando6 Osszes létszamot jelzi. Ezt gy hatarozzuk meg, hogy a rendszerben rogzitett
teljes orszagos, legnagyobb és legkisebb regisztralt allaskeresd létszamot vessziik
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alapul az adott év értékelésénél. Az @: egylitthatok értelmezése: egy-egy ligyintézore
egy-egy honapban ennyi regisztralt tigyfél juthat.

2. Hasonld az el6z6 egyenlet értelmezéséhez, de itt az Gjonnan belépd tigyfeleket fogjuk
azonos mddon egyenletbe vonni. Fontos megjegyezni, hogy (az ellatandd feladat
nagysagrendi eltérése miatt) ¥: « @;.

3. A munkaltat6 kapcsolattartas esetén a ©: egylitthatokat kell meghataroznunk - illet-
ve az Mz esetén megadjuk azt a minimalis keretszamot, amit az egész munkaiigyi
szervezettdl elvarhatunk, hogy a munkaiigyi szervezet ligyfélkapcsolati munkatarsai
felkeressenek.

4. Ad; egyiitthatokat és ' mértéket konnyen megadhatjuk, hiszen ez egy koltségveté-
si korlat, amit nyilvan akar a minisztérium is megadhat - ennyi pénzbdl gazdalkodhat
az egész szervezet, tehat a munkatarsak bérkoltségét ekkora keretbdl kell megoldani.

5. Az X: valtozék nemnegativak (hiszen egy-egy megyei kozpont létszamat mutatjak)
és nyilvanval6an egészek (tort 1étszamu munkatarsakat nem tudunk alkalmazni).

6. Az atlagot szamito feltétel technikai - a célfiiggvényben szerepl6 eltérés miatt szere-
peltetjiik: ennek segitségével tudjuk egyensuilyozni a megyei létszamokat. Ugyanis az
atlagtol valo eltérést a célfiiggvényben a lehet6 legjobban szeretnénk lecsokkenteni.

7. A maximalizadlando célfiiggvényiink tehat akar a foglalkoztatas, akar a munkanélkiili-
ség alapjan meghatarozasra keriilhet - mi a beruhazasi kedvet fogjuk haszndlni. To-
vabba egy négyzetes taggal probaljuk elérni azt, hogy az atlagtél valé nagyon nagy el-
téréseket bilintessiik - ha ugy tetszik, akkor orszagos szinten kiegyensulyozottabba
tegyiik a modellt™.

Az @:.D; és C: egyiitthatokat a regisztralt allaskeresdkre vonatkozé adatok alapjan fogjuk meg-
hatarozni — ahogy az egyenl6tlenségek korlatait is.

A KSH oldalan megtalalhat6 vallalati beruhazasi kedv alapjan megalkotjuk a megyei sorrendeket,
az alabbi koncepcidval élve: egy magas beruhazasi kedvvel rendelkez6 megye 6sszességében
nagyobb aranyban jarul a koltségvetéshez. Feltételezhetd, hogy az ott é16k a koltségvetésbe is
nagyobb aranyban szolgaltatnak jovedelmet — amibdl igy nagyobb aranyban szeretnének része-
siilni is. A szolgaltatasok esetén elvarhato, hogy tobblethez juthassanak. Ennek kovetkeztében a
magas pénzosszeggel rendelkez6 megyék esetén az ligyintézdk tobb ligyfelet latnak el - ezaltal
nagyobb kerettel gazdalkodhatnak. gy az egyiitthatok sorrendjével ellensiilyozzuk: az olyan
megyék esetén, ahol nagyobb a beruhdzdsi kedv, azt feltételezziik, hogy fokozottabb jelenlé-
tet biztositsanak (és ne ,kényelmet”) az dllamigazgatds résztvevoi. Ezzel ellenstilyként, el-
lenpdlusként szolgdlnak az egyiitthatéink a beruhdzdsi kedv maximalizdaldsan alapulé op-
timum kivdlasztdsakor. Tehat az egyiitthatoknal: minél nagyobb a beruhazasi kedv, annal na-
gyobb egytitthatokkal fogunk dolgozni.

A d: egyiitthatok esetén ilyen megfontolasokat nem tesziink, egységes jovedelmi szintet haszna-
lunk, hiszen a kozigazgatasban dolgozdk esetén a bértablazat kell6 mennyiségii korlatot biztosit
szamunkra.

A célfiiggvény esetén tobbféle hatast kell figyelembe venniink:

» Példaul ha a foglalkoztatas alapjan dontiink, akkor bizonyos értelemben multiplika-
16dik a magas beruhazasi kedv a megyében, hiszen mind az egyenletekben, mind pe-
dig a maximalizalandé célfiiggvényben a magas pénzdsszeggel rendelkezé megyéket
fogjuk tdmogatni - szocialis oll6t nyitva ezzel a rendszerben.

e Megjegyezziik, hogy az atlagtol vald négyzetes eltérésben 1év6 20-as szorzot megvaltoztathatjuk, ha a négyze-
tes eltérés szerepét ndvelni vagy csdkkenteni szeretnénk.
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* Ha a munkanélkiiliséget vessziik figyelembe, akkor a magas beruhazasi kedv ellensu-
lyozasra keriil. Ebben az esetben ugyanis a magas munkanélkiiliségi rataval (vagy
akar magas munkanélkiili 1étszammal) rendelkez6 megyék esetén feltételezhet6en
alacsony pénzbeli dldozatok miatt a korlatozé feltételekben megjelend kedvez6 hatas
ellenpdlusként jelenik meg a célfiiggvény optimalizalasakor.

A feladat megoldasa

A feladat megoldasa soran mi az el8bbi eset mellett dontottiink - ugyanis bizonyos értelemben
fokozni szerettiik volna a munkaiigyi kézpontok azon szerepvallaldsanak hatdsat, amely a mun-
kaadok iranyaba torténo fokozott jelenlétet hivatott szimbolizalni.

Ez azt jelentette, hogy bizonyos értelemben raerdsitettiink bizonyos hatasokra: azok a teriiletek,
ahol a beruhazasi kedv nagyobb, tobb pénz forog, el6nyt élveznek, hiszen a jelen 1év§ vallalkoza-
sok, illetve munkaadoék és munkavallalok joggal varhatjak el az dllamtél is a befizetett pénzosz-
szegeik utani fokozottabb jelenlétet.

Nyilvanval6an a szocidlis érzékenység, szocialis megfontolasok mas megoldasok irdnyaba moz-
ditananak el egy ilyen rendszert.

A fenti egyenletben szerepl6 egyiitthatdk és korlatok az alabbiak voltak - felsorolas szintjén:

K = 1,5 millidrd Ft, @: = 300 ezer Ft, azaz tigy kezeljiik, hogy ekkora keretdsszegbdl kell a bér-
koltséget megoldani és az ligyintézok fejenként egységesen brutt6é 300 ezer Ft-ot keresnek. Nyil-
vdnvalo, hogy ésszességében ez a modell szempontjabdl leginkdbb érdektelen rész: itt a
teljes koltségvetés elég tdg keretek kozott szabadon vdltozhat és a benne szereplé atlagos
jovedelem csak annyiban befolyasolja az egész modellt, hogy 0sszességében varhatéan hany
tigyintéz6t tudunk a munkaiigyi szervezetben munkdaba allitani (elég tag kereten azt értjiik, hogy
sokaig modosithaté anélkiil, hogy a modell szerkezeti tulajdonsagai érdemben megvaltoznanak).

A tobbi egylitthato és korlat szerepe mar érdekesebb. A korlatozo feltételek fix korlatai tehat a
regisztralt allaskeres6k orszagos adataibdl szarmaznak, azok minimalis és maximalis szamat
némiképpen (minimalisan) médositottuk, igy adédtak az 1. tablazatban szerepl6 korlatok.

1. TABLAZAT: KORLATOZO FELTETELEK KORLATAI AZ OPTIMALIZALASI FELADATBAN

.'1r:ir1.|: .'1r:ir-_|_.f .'1r:ir:l|: .'1r:ir:.f ;1r:ir3

418397 | 648399 4147 15094 5906
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Az egyiitthat6kat megyénként - a fenti irdnyelveket figyelembe véve - a kovetkez6képpen hata-
roztuk meg:

2. TABLAZAT: EGYUTTHATOK TABLAZATA AZ OPTIMALIZALASI FELADATBAN

Megye a; b; c; E;
Bécs-Kiskun 1824 70,4 52 74445,03
Baranya 1680 56 40 49740,45
Békés 1704 58,4 42 35484,95
Borsod-Abauj-Zemplén 1752 63,2 46 77339,12
Budapest 1896 77,6 58 719341,2
Csongrad 1776 65,6 48 63995,84
Fejér 1656 53,6 38 73797,06
Gy6r-Moson-Sopron 1728 60,8 44 220420,7
Hajdua-Bihar 1800 68 50 77020,37
Heves 1536 41,6 28 36116,39
Jasz-Nagykun-Szolnok 1584 46,4 32 52808,1
Komarom-Esztergom 1512 39,2 26 74197,48
Nograd 1440 32 20 10582,06
Pest 1872 75,2 56 166994,5
Somogy 1632 51,2 36 31568,06
Szabolcs-Szatmar-Bereg 1848 72,8 54 44550,05
Tolna 1464 34,4 22 28769,86
Vas 1488 36,8 24 70932,59
Veszprém 1608 48,8 34 51933,14
Zala 1560 44 30 25813,25

Ezek utan a megoldas a 3. tablazatban szereplé mdédon alakult. (A létszamokat szazalékos for-
maban adjuk meg, tehat ha egy osszesitett orszagos létszammal szamolunk, akkor egy-egy me-
gyében a munkaligyi szervezet munkatarsainak hany szazaléka kellene, hogy dolgozzon - illetve
hany szazalékuk dolgozik jelenleg.)
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3. TABLAZAT: OPTIMALIZALASI FELADAT MEGOLDASA SZERINTI, ILLETVE A JELENLEGI LET-
SZAMARANYOK MEGYENKENT

Megye Létszamarany (%) Jelenlegi létszamok (%)
Bacs-Kiskun 4,2 6,4
Baranya 4,2 4.9
Békés 3,8 5,2
Borsod-Abauj-Zemplén 4,2 11,3
Budapest 15,9 7,7
Csongrad 4,2 4,6
Fejér 4,5 3,9
Gy6r-Moson-Sopron 7,2 2,4
Hajdu-Bihar 4,2 6,3
Heves 4,2 4.5
Jasz-Nagykun-Szolnok 4,5 57
Komarom-Esztergom 4,9 2,4
Nograd 4,2 4,0
Pest 5,7 6,3
Somogy 3,8 41
Szabolcs-Szatmar-Bereg 3,4 8,3
Tolna 4,2 2,9
Vas 4,9 2,6
Veszprém 4,2 3,9
Zala 3,8 2,6

A létszamaranyokat kerekitett értékként kozoljik. Jol 1athato, hogy Budapest széls6ségesen ma-
gas értékkel szerepel — ami azonban nem is lehet meglepd. Az orszag munkavallal6 lakossaganak
jelentds hanyada Budapesten él, dolgozik - vagy keres allast, a vallalkozasok beruhazasi kedve
messze itt a legmagasabb’’: a modell tehat ide osztja a munkaiigyi szervezet dolgozéinak jelen-
t6s hanyadat. A jelenlegi adatok azonban ett6l még sorrendben is jelent6sen eltérnek - ami ter-
mészetesen nem feltétleniil a modell hib3ja.

" AKSH nyilvanos oldalan (www.ksh.hu) a 2012. évi IIl. negyedévi adatok mar elérhetdk.
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Osszefoglalas

A fentebb felirt modelliink’® nyilvanvaléan kozel sem teljes - kiindulasi pontként azonban j6
szolgalatot tehet, illetve bizonyos sajdtossagok mar egy ekkora modellen is megfigyelheték. Az
optimalizalas altalaban egy ekkora rendszerben nem végezhet6 el teljes egészében egyetlen
szempont szerinti maximalizaldsként vagy minimalizalasként. A kozigazgatasban szerepl6 szer-
vezetek feladatkorei széleskorliek, a benniik valé megfelelés nem is feltétleniil gazdasagi haté-
konysaghoz kotott. Feltételezhetjlik, hogy nem mérhet6 minden tevékenységiik e szemlélet sze-
rint - a munkaiigyi szervezet szerepl6i teljesen érthet6 moédon nem csak és kizardlag a munka-
addk érdekeit kiszolgalé ,fejvadaszcég-alkalmazottak”: a munkatarsak els6sorban az allaskere-
s6k problémainak megoldasan faradozé tisztvisel6k. Szamtalan feladatuk koziil a munkaltaték-
kal valo6 kapcsolattartas, az 6 igényeiknek kiszolgalasa ,csak” az egyik.

Vegyiik észre azt is, hogy a kdzigazgatasban jelenleg univerzalis megoldasok felé valo torekvések
tapasztalhatok, azonban az orszag berendezkedése, felépitése nem ilyen. E modellbdl is vilago-
san latszik, ahogy szamtalan statisztikai mutatdbol is nyilvanvaldan kitiinik: a f6varos a legtobb
tekintetben teljesen masként funkciondl, mas mozgatérugék mentén miikodik, mint az orszag
tobbi része. Népessége, logisztikai hattere, gazdasagi helyzete olyannyira elkiiloniil az orszag
tobbi tajatol, hogy ha olyan modellekkel dolgozunk, melyek univerzalis megoldasokat szolgaltat-
nak (optimalis miikodtetést keresve), igy még a kiegyensulyozott megoldasok szerint is az lat-
szik optimalisnak, ha a fdvarost elkiilonitjiik. Ezt a bels6 inkonzisztenciat, ellentmondast felold-
va: kiilon megoldasokat érdemes keresniink az itt fellépé problémakra - ahogy természetesen
utdna a tobbi megyére is olykor differencidlt megolddsokra kellene torekedniink, hiszen ha a
févaros elemzésén tal megvizsgaljuk a tobbi megyét, béven lathatunk tovabbi eltéréseket, kii-
l6nbségeket.

Vissza a tartalomjegyzékhez

® A modell maga egy kvadratikus, egészértékii programozasi feladat, melynek megoldasahoz altalaban
kilon szoftverre van sziikség. Az elemzési munka soran tobb alternativat is kiprobaltunk, hogy kiegyensu-
lyozott megoldashoz jussunk, ugyanis a modellek nagy tobbsége - az optimalizalas érdekében - a legna-
gyobb egyiitthat6ji megyékre terhelt minden munkavallalét - igy egyes megyék munkatigyi kdzpontjai
munkaerd nélkil maradtak. A fenti modell esetén, tobb alternativ megoldast is vizsgalva ezen aranyok
adddtak tobb futtatds, relaxaci6 és atrendezés utan is, tehat e fenti megoldas egészértékii megoldasként
megengedett és optimalis megoldasként adédott, mely raadasul ilyen médon stabilnak volt mondhaté.
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Az MTA Kozgazdasag és Regionalis Tudomanyi Kutatékoézpont Kozgazdasag-
tudomanyi Kutatdintézete és az MTA Emberi Eréforrasok Gazdasagtana Tu-
domanyos Bizottsaga ,Kompetencidk, munkakinalat és foglalkoztatas” cimmel
2013 novemberében Szirakon rendezett szakmai konferenciat. Ezen a gyer-
mekvallalas és munkapiac Kkapcsolatarol, a munkahelyi kompetencia-
kovetelményekrol, a gazdasagi valsag hatasairdl, és tovabbi munkaerépiacot,
oktatas és foglalkoztataspolitikat érint6 kérdésekrdl hallhattunk el6adasokat.

A konferenciat Fazekas Karoly, az MTA KRTK f6igazgatoja az egylittm{ikodés fontossagat hang-
sulyozva nyitotta meg, és elmondta, hogy a konferencia legfontosabb értéke abban all, hogy a
tartds szakmai kapcsolatok keretét adja.

A konferencia nyitéel6adasaként Hajdu Tamds Kertesi Gaborral és Kézdi Gdborral kozos, az
eltéré jovedelmli csaladokban felnovd fiatalok kozépiskolai sikerességét vizsgalé kutatasuk
eredményeit mutatta be. A rendszervaltast kovet6 oktatasi expanzid hatadsara 2011-ben a kozép-
iskolaban és felsGoktatasban tanulék aranya Magyarorszagon Eurdépa kozépmezdnyének fels
szélét kozelitette meg. Az Eletpalya-felvétel adatait hasznalva azt vizsgaltdk, hogy a gazdag és
szegény csaladok milyen mértékben részesiilnek az expanziébdl. A permanens jovedelem alap-
jan kialakitott kvintilisek szerint a fels6 és also 6todbe tartozok kozott linearis modellel becstilve
29%-os kiilonbséget mértek a tekintetben, hogy a megfigyelt 8. osztalyba jarok koziil 6 év eltel-
tével mennyien végzik el a kozépiskolat. A differencia felét a mar 8. osztalyra kialakult kognitiv
képességek eltérései magyarazzak. A rossz képességii, szegény, 8. osztalyos tanuléknak a fele
nem szerez kozépiskolai végzettséget, mig ugyanez csak 20% a fels6 kvintilisben. Az alsé 6tod
rossz képességii tanuloi érettségit 40-50%-kal kevesebben szereznek, mint a fels6 6tod esetén.
Fels6oktatasba az alsé jovedelmi 6todbdl 11% jut, mig a gazdagok koziil 58%. A kutatas egyik 6
kovetkeztetése, hogy az alacsony statuszu csaladdok gyerekeinek lemaradasa mar kézépiskolas
kor el6tt kialakul.

A tanulmany masodik felében a gazdasagi valsag miatt 2007 és 2009 6sze kozott tapasztalt jove-
delemvaltozasok hatasat vizsgaltak. Linedaris valosziniiségi modellt alkalmazva becsiilték a le-
morzsolddas valosziniiségét jovedelmi 6todonként. Amennyiben a jovedelemvaltozast tekintet-
ték magyarazdé valtozdénak, azt kaptak, hogy az alsé 6tod esetén egy 10%-os jovedelemcsokkenés
2%e-kal noveli a lemorzsolddas esélyét, mig ha a jovedelemvaltozas helyett a jovedelemcsokke-
nést vették figyelembe, ugyanezen érték 4%. Az eredmények csak a legszegényebb 6tdd esetén
szignifikdnsak, tehat a rendelkezésre all6 jovedelem a legszegényebb csaladok esetében kozvet-
len hatassal van a fiatalok kozépiskolai sikerességére.

Lovdsz Anna hozzaszo6lasaban két, az elemzésbe bevonhat6 kérdést is felvetett. Egyrészt lehetne
vizsgalni, hogy milyen gyorsan hat a jovedelem valtozasa, masrészt, hogy a permanens vagy a
hirtelen bekovetkezett jovedelemvaltozasnak meghatarozobb a szerepe.

Ezt kdvetéen Adamecz Anna két személyre szabott aktiv munkaerd-piaci program foglalkozta-
tasi hatasait mutatta be (tarsszerzék: Czafit Bence, Borddos Katalin, Nagy Edit, Lévay Petra és
Scharle Agota). Az elsé program, a TAMOP 1.1.2 ,A hatranyos helyzetiiek foglalkoztathatosa-
ganak javitdsa”, mely szamos célcsoportnak személyre szabott szolgéltatasi csomagot nyujtott
az elhelyezkedésiik érdekében, mig a masik HEFOP 3.5.3 és a TAMOP 2.1.1 ,Lépj egyet elére”
program az iskolazatlanok piacképes szakképesitésének megszerzését célozta.
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A két f6 kérdés elemzésiikben az volt, hogy mennyire sikertiilt a programoknak a roma munka-
nélkiilieket integralnia illetve, hogy milyen hatasa volt a programoknak a résztvevék munkaba
allitasara. Az els6 kérdés megvalaszolasat nehezitette, hogy nem alltak rendelkezésre egyedi
adatok arroél, hogy a résztvevd roma vagy sem, igy ezt a romak 2011-es Népszamlalasbol szami-
tott telepiilésszint(i népességen beliili aranyaval becsiilték. Azt talaltak, hogy a TAMOP 1.1.2
program a nagyobb célcsoportja miatt kevésbé volt sikeres, mint a masik, ahol az iskolazatlan
célcsoport miatt jobban elérték a romakat. A linearis regressziés modellben régio6 és telepiilés-
méret dummy, valamint romak aranya - régi6 interakcié szerepelt. A TAMOP 1.1.2 program ese-
tében a romak bevonasa kisebb volt azokon a telepiiléseken, ahol aranyuk nagyobb. Mindkét
programra igaz, hogy nagyobb mértékben hagyta ki a roma néket, mint férfiakat. A masodik kér-
dést propensity score matching eljaras segitségével jartak koriil. A masodik program itt is sike-
resebbnek mutatkozott.

K616 Janos opponensként a TAMOP 1.1.2 programmal kapcsolatban megjegyezte, hogy vannak
arra mutato jelek, hogy a programban val6 részvételre és az elhelyezkedésre egyiittesen hatnak
bizonyos tényezdk, példaul, hogy az elhelyezkedési esélyek a program alatt és utan nagyban
eltérnek, és 0sszességében nagyon magasak. Tovabba hozzaszo6lasaban a matching eljaras fino-
mitasara is tett javaslatokat.

A masodik szekcidt Csillag Mdrton kezdte egy tobblépcsds kutatas els6 részének ismertetésével.
A megvaltozott munkaképességli hazastarssal rendelkez6k munkakinalatat vizsgalta Bérdds
Katalinnal és Scharle Agotdval egyiitt. Az irodalom szerint sem a tartds betegek, sem hazastar-
saik esetén nem egyértelm, hogy a betegség miatt hogyan valtozik a munkakinalatuk. A hatas-
becslés soran a magukat kevésbé betegnek vallokat hasonlitottak a nagyon betegnek vall6khoz.
Mintanak az id6sebb korosztalyt valasztottak a nagyobb szamu megfigyelések érdekében. A férj
és feleség munkavallalasat szimultan médon, bivariate probit modellel becsiilték, az iskola, élet-
kor, megye és haztartasi valtozokra kontroldlva, kiillon haztartas-betegség tipusonként. Az
eredményeik szerint a megvaltozott munkaképesség marginalis hatasa negativ az egyén munka-
kindlatara, 30-35%. A partner egészségligyi allapotanak nincs hatédsa. A hazastars esetén a hatast
befolyasolja, hogy van-e mas aktiv a csalddban, amennyiben van, akkor a hatas kismértékben
pozitiv, ha nincs, akkor negativ. Egy masik modellben, a megvaltozott munkaképességet endo-
génnek tekintve az 6nigazolas miatti mérési hibara mutato jeleket nem talaltak.

Nagy Gyula hozzaszo6lasdban a kutatas tovabbfejlesztésére adott otleteket. Felvetette, hogy ér-
demes lenne megnézni, milyen eredményeket kapunk, ha az egészségesekhez viszonyitva mé-
riink, illetve a modellbe tobbek kozott kontrolvaltozoként a jovedelmet kozelitd valtozokat, pél-
daul a transzfervaltozokat is be lehetne tenni, tovabba csoporthatast is lehetne vizsgalni, példaul
iskolazottsag szerint.

Lovdsz Anna Szabé-Morvai Agnessel kézosen végzett kutatasukat ismertette, melyben a 3 év
koriili gyermekek édesanyjanak munkaerd-piaci helyzetét a gyermekfeliigyeleti lehetGségek
tiikkrében elemezték. A szakadasos regresszios modelljiikben az anydkat a gyermekiik sziiletés-
napja alapjan csoportositottdk, minden anyat gyermeke 3 éves koranak betoltését kovetd ne-
gyedévben figyeltek meg, ezzel biztositva, hogy teljesiiljenek a regresszio feltételei (a gyermekek
3 éves koradban az anyak aktivitdsdban megfigyelhetd ugras, a gyermekfeliigyeleti lehetdségek
béviilése, mas tényezdk valtozatlansaga). Harom csoportot alakitottak ki aszerint, hogy a gyere-
kek majus-augusztus, szeptember-januar, januar-majus kozott sziilettek-e. Az aktivitasi rata
legnagyobb eltérését a két utébbi csoport kozott figyelték meg, igy az igazi szakadaspontnak
januart tekintették szeptember helyett, és a becslést ennek megfelel6en hajtottak végre. Két 1ép-
cs6s kiilonbség a kiilonbségben szezonalitas-korrigalt becslést végeztek el, melynek eredménye
szerint, ha 10%-kal né a fér6helyek szama 1,5%-kal né az anyak aktivitasa. A hatas csak a gyer-
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mek 3 éves kora koriil szignifikans. A 3 éves kor kortiili gyermekkel rendelkezd anyak esetén az
aktivitasbeli kiilonbségek 25%-at magyarazzak a gyerekfeliigyeleti lehet6ségek. Megjegyzik
azonban, hogy ezen kiviill mas tényezdéknek, jelzéseknek is egyiitt kell jarnia a féréhelyek bévité-
sével, ha az anyak aktivitasat noévelni akarjuk.

Elek Péter koreferensként azt a problémat emelte ki, hogy a szeptember - december kozott szii-
letett gyerekek esetén bizonytalan, hogy mikor keriilnek 6vodaba, ezért tobb intézményi ismeret
lenne sziikséges az 6 6vodai lehet6ségeikr6l. Véleménye szerint az idéablakot a majus-
augusztus, szeptember-december, januar-aprilis sziiletési honap szerinti almintak hasznalataval
4 honaposra lehetne csokkenteni.

A nap utolso el6adasaként Kapitdny Baldzs ismertette Spéder Zsolttal kozosen végzett kutata-
sat a termékenységi szandékok megvaldsulasa terén. A téma aktualitdsat az ezredfordul6 kor-
nyékén sok eurdpai orszagban 1,5 ala siillyedt termékenységi aranyszam illetve az azo6ta beko-
vetkezd szemléletvaltas indokolja, miszerint a termékenység novekedését ott kell elsegiteni,
ahol a szandék a gyermekvallalasra létezik, de egyediil nem tudjak azt megvalositani. A tanul-
many a termékenységi szandékok realizaldsanak sikerességét vizsgalja az eurdpai orszagokban.
A szandékot a ,Szeretné-e, hogy 2 éven beliil gyereke sziilessen?” kérdéssel hataroztak meg,
majd 3 év elteltével az alabbi harom kimenetet definialtak: szandékolt sziil6k (3 éven beliil szii-
letett gyermek), halasztok (nem sziiletett gyermek, de tovabbra is szeretnének), mulaszték (nem
szlletett gyermek és mar nem is szeretnének). Az adatok 4 orszag (Magyarorszag, Hollandia,
Svdjc és Bulgaria) esetén alltak rendelkezésre. A vizsgalatboél kideriilt, hogy Magyarorszagon és
Bulgariaban a legkisebb az aranya a szandékolt szlil6knek, és ezekben az orszagokban nagyobb a
halasztok ardnya is. Multinomindlis logisztikus regressziot alkalmazva nézték meg, hogy milyen
tényezdk befolyasoljak a termékenységi szandékok valora valtasat. F6bb eredményeikbdl: a no-
vekve kor a halasztas esélyét noveli; paritas szempontjabdl az mondhat6 el, hogy a gyerektele-
nek Bulgaria kivételével halogatjak az els6 gyermek megsziiletését, mig a tobbedik gyermekrdl
konnyebben lemondanak, kivéve Svajcot, ahol inkabb az els6 gyermekrdl mondanak le.

Az el6adasra reflektalva Szabdé-Morvai Agnes tovabbi kutatasi lehet3ségként egy olyan atfogd
viselkedési modellkeret kialakitasat szorgalmazta, amely figyelembe veszi, hogy az egyén milyen
hasznot és koltséget mérlegel, amikor a szandékrdél vagy a megvaldsitasrél dont, tovabba fontos
orszagos jellemzdk (pl. addpolitika, bolcs6dei féréhely ellatottsag, csaladtamogatasi rendszer)
modellbe val6 bevonasat is felvetette.

A kovetkez6 szekcio el6adasai a munkahelyi kompetencidk témakorében sziilettek. Els6ként
Hermann Zoltdn egy folyamatban 1év6 kutatas el6zetes eredményeirdl beszélt. A munkahelyi
kompetencia-kovetelmények szerepét a tulképzettek alkalmazasa és kereseti helyzetiik megis-
merése érdekében vizsgalta. Az elemzés sajatossaga, hogy a munkahelyek kozotti heterogenitast
ujfajta felvétellel mérte, a kérddiveket a vallalatok HR munkatarsai vagy ezek hidnyaban a veze-
toi toltotték ki. Az el6add a vizsgalt kompetenciakbol faktorelemzéssel dsszetett mutatokat kép-
zett, 2 faktor esetén ez az altalanos és miiszaki kompetenciak megkiilonboztetését jelenti, 4 fak-
tor esetén az altalanos tovabbi bontasra kertilt: alap; szocialis, kommunikaciés, tanitasi; vezeto,
Osszetett miiszaki; valamint miiszaki kompetencidkra. Az adatbazist a 2010. évi Bértarifa felvé-
tellel kapcsolta 0ssze, hogy a béreket is megfigyelje. A vallalat jellemzdi alapjan azt talalta, hogy
méret és tulajdonforma szerint nincs kiilonbség az elvart kompetenciakban, viszont agazat és
régio szerint van. Multinominalis logit becslést hasznalva a fizikai foglalkozasok esetén az latha-
t6, ahogy né az altalanos kompetencia iranti igény, igy meredeken zuhan annak a val6sziniisége,
hogy altalanos iskolai végzettségii munkavallalot alkalmaznanak, a legmagasabb altalanos kom-
petenciat igényl6 foglalkozasokban pedig legnagyobb valdszinliséggel érettségivel rendelkez6-
ket vesznek fel. M{iszaki kompetenciaigénynél a legnagyobb valdsziniisége a szakmunkas foglal-
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koztatdsanak van. Szellemi foglalkozasnal az érettségivel rendelkez6k foglalkoztatasi esélyei
csokkennek a novekvd altaldnos kompetencia fliggvényében, mig a diplomasok ardanya né. Az
altalanos kompetenciak kozott a vezetdi kompetencia faktornak van a legnagyobb hatdasa az is-
kolai kovetelményekre. A fizikai foglalkozasok esetén is erds ennek a szerepe. A bérre a szellemi
dolgozdékndl az alap, és ezen beliil is a vezet6i kompetencidknak, a fizikai dolgozdknal a miiszaki
kompetenciaknak van a legnagyobb pozitiv hatasa.

A kutatas ezek utan kitér a tulképzettekre, akik a tanulmanyban a munkahelyi végzettségi kove-
telményhez mérten lettek kivalasztva. A magasabb kompetenciakdvetelményekkel né a tulkép-
zettek alkalmazasanak valdszinlisége. Bérhatranyuk kisebb, ha a tulképzettséget a kompetencia-
kovetelmények indokoljak.

Varga Jiilia hozzaszolasaban a felmérés Ujszerliségét hangsulyozta és megjegyezte, hogy a vizs-
galat arra a feltételezésre épiil, hogy a Bértarifa-felvételben szerepld alkalmazottak megfelelnek
a munkahelyiik kovetelményeinek, emiatt mérési hibat tartalmaz, igy ha barmiféle szignifikans
hatast mériink, azt elfogadhatjuk, de mértékét nem szabad figyelembe venni.

KGéllé Janos a képzetlen emberek integraciés mintait mutatta be norvég, olasz és magyar adatok
alapjan. A harom orszag eltér6é mértékben sikeres a kevésbé iskolazatlanok (0-10 osztaly) fog-
lalkoztatasaban. Magyarorszag sikertelensége a témaban nem egyedi, az eltéré intézményi hat-
tér ellenére a kozép-kelet-eurdpai régié nem tud megbirkdzni a problémaval. A képzetlenek
aranya Norvégidban a legkisebb, ezt Magyarorszag (kb. 25%) koéveti, majd Olaszorszag (kb.
50%). Foglalkoztatottsaguk terén Norvégia és Olaszorszag kézel azonos moédon teljesit, mig Ma-
gyarorszag lemaradasa jelentds.

Az Adult Literacy and Life Skills Survey adatbazis 17 kérdéssel méri a kovetelményeket, melybdl
a képzettség szilikségességére és a bérre nézett hatast az el6ad6. Norvégiaban a legtobb allas 6-
16 feladatot var el, Olaszorszagban és Magyarorszagon a munkahelyek komplexitasanak eloszla-
sa hasonld, azonban Olaszorszagban tobb egyszer(i munkalehetfség van. Norvégiaban a képzet-
lenek foglalkoztatasi aranya egészen a 9 feladat teljesitését elvaré munkahelyekig nagyobb, mint
a nem képzetleneké. Olaszorszagban is magas foglalkoztatasi aranyok figyelhet6ek meg a kissé
bonyolult munkahelyeken, mig Magyarorszag esetén nem figyelheté meg az, hogy meredeken
emelkedne a képzetlenek foglalkoztatasi aranya, ahogy az egyre egyszeriibb munkahelyek vizs-
galata felé haladunk.

Norvégiaban a képzetleneket a nagyvallalatok, Olaszorszagban a kisvallalatok alkalmazzak, ha-
zankban nagyjabol egyforma a nagy- és kisvallalatok hozzajarulasa a foglalkoztatasukhoz. Olasz-
orszagban a kisvallalati szektor a komplexebb munkahelyeken is hajland6 nagyaranyban foglal-
koztatni szakképzetlent, Magyarorszagon inkabb helyettesitik 6ket szakképzettel, emiatt lehet
hatranyban Magyarorszag az olaszokhoz képest e téren.

Felkért opponensként Simonyi Agnes a joléti rendszerek 6sszehasonlité irodalmat foglalta 6sz-
sze, elsGsorban az olasz esetet fejtette ki.

A kovetkezd el6adast Telegdy Almos tartotta, a globalis valsagra adott vallalati leépitési valaszt
tulajdoni forma szerint elemezte. A folyamatban 1évé kutatas soran a vallalati alkalmazkodast a
netté munkahely-teremtési rata segitségével mérte. A 2007-2008-ban is csokkenést mutato rata
2009-ben nagyot esett, majd 2010-ben elkezdett néni, de még mindig negativ volt. Tulajdoni
forma szerint a belf6ldi és kiilf6ldi maganvallalatok esetén a rata a fentiekkel szimultan mozgott,
azonban az allami tulajdon esetén mas palyat irt le: 2007-2008-ban értéke negativ, majd 2009-
ben megugrott.

A nem parametrikus matching becslés soran olyan vallalatok keriiltek 6sszeparositasra, melyek
id6ében folytonosak, 10 évnél idésebbek illetve a belféldi maganvallalati kontroll csoportbél csak
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azok keriiltek be a becslésbe, melyek létszamban maximum 10%-ban térnek el az alla-
mi/kiilfoldi vallalatokétdl. A becslés eredménye szerint a valsag el6tt az dllami és maganvallalat-
ok nettd6 munkahelyteremtése hasonlé volt, azonban az 4allami vallalatok nett6 munkahely-
teremtési rataja a valsdg utan megné a belfoldi tulajdonu vallalatokéhoz képest. A belfoldi és
kilfoldi vallalatok hasonléan reagaltak, a kiilfdldi tulajdonu vallalatok esetén erdsebb hatisok
voltak megfigyelhet6ek. Az allami tulajdoniak magukhoz képest markansan eltéréen viselked-
nek a valsag el6tt és utan.

Ezutan a rata iparagi kibocsatas rugalmassagokat becsiilve azt talalta az el6ad6, hogy az iparagi
kibocsatas és a nettdé munkahelyteremtés kapcsolatdaban a valsag el6tt tulajdonforma szerint
nincs kiilénbség. A valsag utan a belfoldi vallalatoknal 20 szazalékponttal megné a rugalmassag,
az iparagi valtozas mértékénél nagyobb mértékben torténd leépitési trend a kilfoldi vallalatokra
is igaz. Az allami vallalatokndl a rugalmassag ellentétes iranyba valtozik a masik két tulajdonosi
formahoz viszonyitva, az lathatd, mintha az allam munkahelymegtarté instrumentumként tekin-
tene vallalataira.

Koérési Gabor hozzaszdlasdban az allami és dnkormdanyzati tulajdon elkiilonitését javasolta, il-
letve, hogy az allami vallalatok helyett lehetne a kozszférat nézni, hiszen az is fontos, hogy mi
torténik példaul az oktatasban vagy a kozfoglalkoztatasban.

Ezt kévetSen Hdrs Agnes és Simon Ddvid a valsagra valaszul hivott — a Munkaerépiaci Alapbél
(OFA és AFSZ lebonyolitas) valamint Strukturalis Alapbél (NFU a lebonyolité) finanszirozott —
programok hatasbecslését mutatta be. A tAmogatasok jellemzdi, hogy egy gyors és rovidlefolyasu
valsagra szabtdk 6ket, ahol a meghatarozd kezelési forma a munkahelymegdérzés volt. A magyar
programok 2009 januarjatél kezdédtek, mig az Uniés 2009 kézepétsl. Az OFA és AFSZ esetén
egy bizottsag dontott a timogatasok megitélésérdl, mig a TAMOP esetén szigort elésziiré rend-
szerek miikodtek, melyekrdl nem all rendelkezésre sok informacié. Az OFA altalaban a kis, mig a
TAMOP 2.3.3 program a nagyvallalatokat tAmogatta. Az els6 ,naiv” becslés szerint az OFA volt a
legdragabb program, a sok kis vallalat tAimogatasaval. A vizsgalatot harom kiilonb6z6 modellel
(kistérségi regresszios, vallalati regresszids, parositasos modell) folytattak. Optimalis becslés
szerint a programok 12,5-18,5 ezer ember esetén valdsitottak meg tényleges 1étszammego6rzést.
A parositasos modell alapjan régié szerint Ko6zép- és Nyugat-Dunantilon nem mértek hatast, mig
az Eszak-Alfoldon tilhatast talaltak. Agazat szerint részleges hatast a feldolgozéiparban, keres-
kedelemben és vendéglatasban figyeltek meg, mig talhatdst az épitéiparban, az
infokommunikacié és pénziigy teriiletén. A két palyazati forras hatasa hasonlo, 72% koriili. A
palyazat kivalasztasi modellje azt mutatja, hogy az dgazatnak, régionak és tulajdonszerkezetnek
jelentds befolyasa volt a bekeriilésre. A valsag el6tt jol miikod6 cégek nagyobb eséllyel keriiltek
be a palyazatba, viszont a valsagban mar a rosszabbul m{ikoddk bejutasa volt val6sziniibb.

Cseres-Gergely Zsombor hozzaszdlasaban olyan szilir6 vizsgalatara tett javaslatot, ami kivalaszt-
ja azokat a vallalatokat, amelyek elég jok ahhoz, hogy ttléljenek, de nem annyira, hogy ez egye-
diil sikeriiljon nekik. Szét lehetne valasztani, hogy mennyit kaptak azok, akik tAmogatas nélkiil is
tuléltek volna. Tovabba elmondta, hogy az is nagyon fontos lenne, hogy azokrol is legyen adat,
akik palyaztak, de nem nyertek.

Végiil, a konferencia zar6 el6adasaban Baké Tamds a munkaban 1év6k munkakeresését elemez-
te. A kozép-kelet-eurdpai régioban a munkahelyvaltasi szandék alacsony volt, Magyarorszagon
1997-es adatok alapjan 3,5% volt azok aranya, akik 1 éven beliil munkahelyet valtottak volna. A
tanulmany egy online adatfelvétel adatait dolgozza fel, ami szerint a valaszad6k 55%-a gondolt
arra, hogy munkahelyet valt, ami jelentds novekedést jelent 97-hez képest. A tanulmanyban az
el6ad6 a munkakeresésre hato tényezok vizsgalatahoz elkiilonitette azokat, akik ismerik alterna-
tiv bériiket azoktdl, akik nem vagy nem valaszoltak a kérdésre. Er6teljes Osszefiiggést nem talalt
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a keresési intenzitds és az alternativ bérek ismerete kozott. A f6bb keresésre hatd tényezok
eredményeibdl: erésen befolyasoljak az allaskeresési hajlanddsagot a sokkal nagyobb alternativ
bérek, az iskolai végzettség tovabba a nem pénzbeli tényezdk. A bércsokkentésnek pozitiv szig-
nifikans a hatasa, mig az allami tulajdonnak negativ, a szolgalati id6nek a hatasa nemlineéris. Az
alkalmazasban 4all6 n6k kevésbé keresnek munkat, mint a férfiak.

Gdbor R. Istvdn a primer adatfelvételbdl szarmazo6 kutatasi stratégiat meggy6zonek értékelte,
felhivta a figyelmet azonban arra, hogy a magyarazo valtozok egymastol valé fiiggetlensége né-
mely esetben mddszertanilag aggalyos lehet.

A konferenciat Kéllé Janos, az MTA Emberi Er6forrasok Gazdasagtana Tudomanyos Bizottsaga
elnoke zarta, megkdszonve a szinvonalas el6adasokat és a résztvevok aktiv kozremiikodését.

VARADOVICS KITTI

Vissza a tartalomjegyzékhez

Varadovics Kitti kutatdsi asszisztens, MTA KRTK Kozgazdasag-tudomanyi Kutatdintézet.
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NAPLO

PARTNERSEG A HELYI FOGLALKOZTATASI LEHETOSEGEK
BOVITESEBEN

2013. szeptember 17. és oktober 15. kozott szakmai workshopokat szervez-
tiink négy vidéki helyszinen és egy zar6 konferenciat Budapesten a foglalkoz-
tatasi paktumokban érdekelt szakemberek részére. A road-show célja volt
megvitatni a partnerségek szerepét a helyi foglalkoztatas bévitésében, a koz-
munkak szervezésében, tovabba bemutatni a jo gyakorlatokat. A projektet a
Magyar Nemzeti Vidéki Halozat EInokségének értékelése és javaslata alapjan,
az Eurdépai Mezdgazdasagi és Vidékfejlesztési Alap tarsfinanszirozasaban, a
Nemzeti Vidékfejlesztési Program Iranyité Hat6saganak jovahagyasaval valo-
sitottuk meg. A road-show célcsoportjat és a meghivottakat a helyi foglalkoz-
tatasi partnerségek létrehozasaban kozremiikodé énkormanyzatok, a mun-
kaiigyi szervezet, a képzdintézmények, a vallalkozasok, a szocialis partnerek
és a civilszervezetek képviseldi alkottak.

A délel6tti programban minden helyszinen a foglalkoztatasi paktumok aktudlis helyzetét, a helyi
foglalkoztatasban és kozmunkaban betdltott szerepét mutattdk be a paktumszakérték. Igy
LaszIé Gyula, a Pécsi Tudomanyegyetem professzor emeritusa az eurdpai és hazai foglalkozta-
taspolitikai célokat, a foglalkoztatasi paktumok keretét és hatterét elemezte. Kiss Ambrus arrol
beszélt, hogy milyen szerepet tolthetnek be a foglalkoztatasi paktumok a foglalkoztataspolitika
megvaldsitasaban, az aktudlis munkaer6-piaci helyzet figyelembevételével, milyen lehet6ségeik
vannak a foglalkoztatas b6vitésére a munkaeré-piaci viszonyok kozott. Kovdcs Péter a foglal-
koztatasi partnerségeknek a foglalkoztatas bdvitésére alkalmazott helyi modszereit, eszkozeit,
valamint a paktumok ko6zotti halézati egyiittm{ikodés lehet6ségeit mutatta be. Gombds Jézsef a
nyugat-dunantuli paktumok kozotti egyiittmiikodés példait értékelte annak alapjan, hogy milyen
sikeres eszkozoket alkalmaztak a kozfoglalkoztatas szervezésében és megvaldsitasaban. Széles
Katalin a 2009-ben és 2010-ben végzett paktum kutatas alapjan elemezte a paktumok helyzetét,
arégios egyiittmiikodések tapasztalatait, j6 gyakorlatait.

Délutanonként tapasztalatcserére keriilt sor a partnerségek helyi foglalkoztatasi és kozfoglal-
koztatasi gyakorlatardl, 4j foglalkoztatasi és egyiittmiikodési lehetéségekrdl, halozatépitésrol
kozosen keresve a megoldasokat a felmertilt problémakra az aldbbiak szerint.

2013. szeptember 17-én Szombathelyen
* a Malom Paktum képviseletében Vincze Erzsébet paktummunkatars mutatta be a

Malom Foglalkoztatasi Paktum szerepét a hianyszakmak népszertisitésében.

« A Rekord partnerségrél, amely 13 paktum tevékenységét koordinalja a TAMOP 1.4.5.
palyazat keretében Holldsi Szabolcs konzorciumvezetd adott tajékoztatast.

* A KG&szegi és a Fels6-Répcementi Kistérségek Foglalkoztatasi Paktumanak tevékeny-
ségérdl, amely rendszeres informéaciocserével, forumok, képzések szervezésével, pi-
lotprojektek kidolgozasaval szolgalja a térségi foglalkoztatas bdvitését, Bartok Ale-
xandra paktumkoordinator beszélt.
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* A Zalaszentgroti Foglalkoztatasi Paktum projektmenedzsere, Martincsevics Istvan a
paktum szerepl6i kdzotti kommunikacioé és egyiittm{ikodés elinditasaban és miikod-
tetésében szerzett tapasztalataikat értékelte. A paktum keretében épitébrigadot hoz-
tak létre, amely a térség telepiiléseinek igénye szerint végez feltjitdsokat dnkor-
manyzati létesitményeken, kézmunkdsok és munkanélkiiliek foglalkoztatasaval.
Osztrak partnerekkel kozosen hulladékhasznosité tevékenységet végeznek, amely-
nek eredményeként djrahasznositott termékeket allitanak el6 és értékesitenek.

« Az "Elhetd Muramente" Letenye Térségi Foglalkoztatasi Paktumot Nagy Arpadné ko-
ordinator mutatta be, amelyben a csatlakozé partnerek egylitt dolgoztak ki a munka-
erd-piaci helyzet javitasat célzd, helyi er6forrasokra is tdmaszkodé miikodéképes
programalternativakat a letenyei kistérségben, amely a legkedvezé&tlenebb foglalkoz-
tatasi mutatokkal rendelkezik Zalaban, valamint a nyugat-dunantuli régiéban.

A prezentaciokat kovetd tapasztalatcserét kiegészitette Reményi Anita, az Orszagos Foglalkoz-
tatasi Kézhasznu Nonprofit Kft. Nyugat-dunantili Regionalis Iroddjanak szakmai munkatarsa,
aki elmondta, hogyan tAmogatja szervezetiik a TAMOP 1.4.5. palyazat nyerteseit, kiemelve, hogy
a nyertes 15 palyazatbdl 6 ebben a régidban tevékenykedik. Szabé Kdroly projektmenedzser a
Zala Megyei Vallalkozasfejlesztési Alapitvany képviseletében, arrdl beszélt, hogyan segiti part-
nerségi egylttmiikodésben a magyar-horvat LAMAPROM hataron atnyul6 projekt a hatranyos
helyzetli munkavallaléi csoportok munkaerdpiacra torténd beilleszkedését.

2013. szeptember 24-én Miskolcon

» Bemutatkozott az Abauj Foglalkoztatasi Paktum, amelyet az Abauj Tertletfejlesztési
Onkormanyzati Szévetség miikodtet. Béres Ldszlé projektmenedzser kisfilmmel mu-
tatta be tevékenységiiket és beszélt arrol a hataron atnytlé egytlittmiikodésrél, amely
segiti a hatar kozelében 1év6 kozségek hulladékgazdalkodasat, ezaltal a helyiek fog-
lalkoztatasat.

«  Takdcsné Pataki Erika, az Orszagos Foglalkoztatasi Kozhasznt Nonprofit Kft. Eszak-
magyarorszagi Regiondlis Irodajanak munkatarsa arrdl tajékoztatta a résztvevéket,
hogy hogyan segiti szervezetiik a paktumok munkajat, az innovativ foglalkoztatasi
programok generalasat, a szocialis szovetkezetek miikodését.

* A Hatvani Kft. munkatarsa arrél szamolt be, hogy a ROP programban az altaluk me-
nedzselt 6 paktum hibernalt allapotban van. A paktumokbol megalakulaskor is hia-
nyoztak az igazan foglalkoztatasi potenciallal rendelkez6 vallalkozasok, mert erre a
régiora a vallalkozasok hianya, illetve csak a kisvallalkozasok jellemzdek. Ez utébbiak
foglalkoztatasi kapacitasa nagyon gyenge.

A résztvevok sajnalattal allapitottak meg, hogy a Nograd, a Borsod-Abauj megyei ROP altal ta-
mogatott paktumok nem miikédnek, f6ként az Gjabb tamogatas hianya miatt. A paktumok az
egyluttmiikodés szellemiségének terjedését szolgaltak, a kozos megoldasok keresését segitették,
igy nagy szilikség lenne, hogy minimalis miikdodési timogatassal, akar normativ finanszirozassal
miikodhessenek, mert a helyi munkaeré-piaci problémak megoldasat leginkabb helyben, a hely-
beliek egyiittmiikodésével, a helyi potencial felhasznalasaval lehetne megoldani. A paktumszak-
értdék tobb olyan kordbban is sikeresen alkalmazott foglalkoztatasi eszkozt és mddszert ajanlot-
tak a résztvevéknek, amely a munkaiigyi szervezet tamogatasaval, szolgaltatasok kiszervezésé-
vel segithet a helyi foglalkoztatasi problémak kezelésében.
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2013. oktober 1-jén Békéscsaban

a "Homokhat hatarok nélkiil - Foglalkoztatasi paktum a magyar-szerb hatarvidék
munkaeré-piaci helyzetének javitasaért" projektmenedzsere, Cséke Melinda el-
mondta, hogy a partnerség létrehozasat a magas térségi munkanélkiiliség indukalta.
A partnerség segiti a munkanélkiilieket, hogy a helyi tarsadalom aktiv és hasznos
szerepldi lehessenek 1jra, javitva a térség szocidlis ellatérendszerének elérhet6ségét
és mindségét. Jelenleg 30 6ras akkreditalt képzést szerveznek kerti munkas, valamint
bolti elad6va valas érdekében, ami a helyi vallalkozoéi igények kielégitését szolgalja.

A Bihartordai paktum menedzsere, Kirdly Ldszl6 bemutatta, hogy f6 tevékenységiik
a foglalkoztatottsag novelése, a lakossag élethelyzetének javitasa, a halmozottan hat-
ranyos helyzetli (f6ként roma) helyi munkanélkiiliek szocializaci6ja, szakmaszerzés
lehetségének megteremtése. A paktum tamogatast kapott a TAMOP 1.4.5-ben. Az
Uj projekt f6 feladata a tartos és stabil jovedelemszerzés lehet6ségének a megterem-
tése. Szakmat ado, a helyi lehet6séghez igazod6 képzés keretében 20 f6 szdmara biz-
tosit a program gazda végzettséget és foglalkoztatast, alapvetd mezdgazdasagi és
haztaji gazdalkodasi ismeretek atadasaval. Ezentul 30 fének biztosit a telepiilés allas-
lehetdséget.

A Békés megyei paktumot Tamdsné Lehoczki Aranka, a Békés Megyei Kormanyhi-
vatal Munkaiigyi Kézpontjanak osztalyvezet6je mutatta be. Ez a paktum a ROP 3.2.1-
ben nyert tAmogatassal kezd6dott és a mai napig sikeresen miikddik a Munkatigyi
Kozpont iranyitadsaval és fokozatosan ndveli a paktumban részt vevé és tdmogatd
partnerek szamat. Sok sikeres foglalkoztatasi projektet valdsitottak meg. Legutobb a
kézmunkaprogram keretében értek el eredményeket, amelyben valéban értékterem-
t6 munkat sikeriilt biztositani a programban résztvevéknek. Egy filmet vetitett le,
amelyben egy nagyon ujszer(i és sikeres munkahely-teremtési lehetfséget mutatott
be, a ,vallalkozas-keltet6t”.

Széles Katalin, a Mentés Masként 1.4.5 projektrdl adott tajékoztatast. Sikeresen el-
indult a Mentés Masként Szolgaltatd Szocidlis Szovetkezet, a Teréz Anya Egyestilet és
a Renofit Szocialis Szovetkezet altal harmas konzorciumban elnyert foglalkoztatasi és
képzési projekt, amelynek keretében relevans munkaerd-piaci szolgaltatasokban,
képzésekben és készségfejlesztésekben 24 f6 hatranyos helyzetli személyt részesi-
tenek. Koziiliikk legaldbb 20 f6t6l varjak a képzés sikeres befejezését. A két szocialis
szovetkezetnél 15 f6 lesz foglalkoztatva 6 hénapig a projekt keretében tamogatott fi-
nanszirozassal, majd ezt kovet6en legalabb tovabbi 6 honapig dner6bdl biztositott
foglalkoztatassal.

2013. oktober 8-an Pécsen

a Pécsi Kistérség Foglalkoztatasi Paktum tevékenységérdl Braun Olga, a Dél-
dunantuli Regiondlis Forraskdzpont Szolgaltatd Nonprofit Kft munkatarsa, illetve
Csiszdr Tamads adott tajékoztatast. A ROP-ban indult partnerséget a Munkaiigyi Koz-
pont miikodési tdmogatasaval sikeriilt életben tartaniuk, majd OFA tamogatassal.
2013-ban a TAMOP 1.4.5-ben nyertek tjabb tdmogatast. Jelenleg a palyazatfigyelés,
projektgeneralas és palyazatiras a f6 profiljuk. A paktum szervezeteit, forumait m-
kodtetik és folyamatosan novelik a paktumhoz csatlakoz6 partnerek szamat. A jelen-
legi projektben foglalkoztatast és képzést is vallaltak 120 hatranyos helyzet( allaske-
resd részére, akiknek munkaba helyezését is megoldjak.
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A Baranya Paktumot - Partnerség a baranyai foglalkoztatasi helyzet javitasaért pro-
jektet Tétsimon Péter paktummenedzser mutatta be. A paktum létrejottét a ROP ta-
mogatta a megyei 6nkormanyzat gesztoraldsaval, majd OFA és IPA tdmogatassal foly-
tattak partnerségi egylittmiikédésben a helyi és a hataron atnyulé foglalkoztatas fej-
lesztését. Jelenleg az Orbansag foglalkoztatasi problémai megoldasanak el6segitésé-
vel foglalkoznak.

A Barcstex Szocidlis Szovetkezet ligyvezet6je arra vallalkozott, hogy egy korabbi pak-
tum megallapodas - ,Paktum a parton” Foglalkoztatasi Paktum létrehozasa a Barcsi
kistérségben - résztvevijeként beszamoljon arrél, hogy miikodott a partnerségi
egylittmiikodés, milyen segitséget adott a helyi foglalkoztatas bévitéséhez, a szerve-
zet esetében a megvaltozott munkaképességii emberek foglalkoztatasanak elgsegité-
séhez.

Zambori Biré Tamds, a Vallalkozok és Munkaltatok Orszagos Szovetsége regionalis
képviseldje bemutatta a vallalkozdknak inditott tanacsadoéi szolgaltatast, amely in-
gyenesen vehetd igénybe.

A rendezvényen a paktumok tagjain kiviil, a munkaadéi szervezetek, szakszervezeti és civilszer-
vezeti delegaltak vettek részt, ugyanakkor tavol maradtak a munkaligyi szervezet képviseldi,
pedig tapasztalataikra, véleményiikre igény lenne.

2013. okt6éber 15-én Budapesten

a road-show zaré konferenciajara kertilt sor, ahova a térség képvisel6in kiviil meghivast kaptak
a legsikeresebb paktumok reprezentansai is. A délutani programban

a G6doll6i Foglalkoztatasi Paktumot Csapo Beatrix mutatta be. A paktum célja a fog-
lalkoztatasi szint novelése a kistérségben, a munkavallalok felkészitése a sikeres
munkavallalasra, a partnerség fejlesztése a munkaerd-piaci szerepl6k tudasanak be-
vonasaval, a kistérség hatranyosabb helyzetli rétegeinek és telepiiléseinek tarsadal-
mi, gazdasagi felzarkéztatidsa. A TAMOP 1.4.4 palyazat zarasa utan megoldottak a
paktum tovabbélésének finanszirozasat és ma is sikeresen miikddnek. Palyaorienta-
ci6s bemutatokat tartottak a paktumban részt vevd vallalkozasok bevonasaval, kép-
zéseket szerveznek a térség munkaadoi igényeinek kielégitésére. 83 partnerrel mi-
kodnek egyiitt a partnerség keretében, amelynek nagy része aktivan vesz részt a ko-
z0s munkaban.

A Zalaszentgroéti Foglalkoztatasi Paktum jé gyakorlatat Martincsevics Istvdn pro-
jektmenedzser mutatta be. A j6 példaként emlitette, hogy a kozmunkasokbdl szerve-
zett épitébrigad a térség telepiiléseinek igénye szerint végez felijitdsokat dnkor-
manyzati létesitményeken. A hulladékhasznosité tevékenység eredményeként létre-
jott Ujrahasznositott termékek a fenntarthato fejlédés fontos elemei és az értékesités
is hasznos a résztvevéknek.

Szabé Ildiko a Békés megyei paktum sikeres tevékenységét mutatta be két film se-
gitségével. A mar emlitett ,Vallalkozas-keltet6” c. film arrol szdélt, hogy a megyében
meglévd vallalkozdshidny mérséklését valositottdk meg azzal, hogy fiatalok képzésé-
vel, a kezdeti felel6sség megosztasaval sikeres vallalkozasok elinditasat tették lehe-
tévé. A masik film a sikeres kdzmunkaprogram eredményeit bemutaté kiallitasrol
késziilt, ahol 58 telepiilés mutatta be értékteremtd kdzmunkainak eredményét. Min-
taértéki az is, hogy tobbféle, nemcsak foglalkoztatasi céld palyazati forrast vesznek
igénybe és hasznositanak.
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A zar6 konferencian végiil dsszefoglaltuk a road-show eredményeit, megbeszéltiik a paktumok
részére késziil6 ajanlas tervezett tartalmat. A kovetkez6 idészakban varhaté, paktumokkal kap-
csolatos tervekrol, palyazati lehet6ségekr6l Ruszkai Zsolt, a Nemzetgazdasagi Minisztérium
Tervezési és Monitoring Osztalyanak munkatarsa adott tajékoztatast.

Osszefoglalva: a road-show sikeres volt, mivel sikeriilt attekintést kapnunk az orszagban létre-
jott kb. 80 helyi foglalkoztatasi partnerség aktudlis helyzetér6l. Megismerhettiik tevékenységi-
ket, j0 gyakorlataikat, kovetend6 példaikat, de természetesen nehézségeiket, problémaikat is.
Ko6zosen - paktumokat miikodteté szakemberek és a paktumszakérték - kerestiik a valaszokat
és a megoldasi lehet6ségeket a paktumok tovabbfejlédésére, a helyi foglalkoztatas lehet6ségei-
nek bovitésére. J6 személyes és szakmai kapcsolat jott 1étre a résztvevok kozott, amely a tovabbi
egylttmiikodést, a paktumok ,hal6zatosodasat” is segitheti.

SZELES KATALIN

Vissza a tartalomjegyzékhez

Széles Katalin elndkhelyettes, Egyiitt Egymasért Eurépaban Egyesiilet, Foglalkoztatasi Paktumok Koordi-
naciojat Tamogatd Orszagos Egyesiilet.
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NAPLO

MARTON TAMAS

MAGYARORSZAG KOZELEDESE A NEMZETKOZI MUNKAUGYI
SZERVEZETHEZ

Figyelemre mélté, hogy Magyarorszag milyen koran igyekezett kapcsolatokat
létesiteni a Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezettel, amelynek 1922-ben a Nemze-
tek Szovetségébe valo felvételiinkkel automatikusan tagjava valtunk. Mindma-
ig él6k és hasznosak, mind a magyar kormany, mind a munkaltatéi és a mun-
kavallaldi szervezetek szamara a NMSZ altal elfogadott egyezmények és ajan-
lasok, valamint azok a timogatasok, amelyeket a NMSZ-t6l az évek soran kap-
tunk.

Altalanosan ismert, hogy az I. vilaghabortit és a trianoni békediktatumot kéveten Magyarorszag
belpolitikai, gazdasagi és kiilpolitikai konszolidaci6ja grof Bethlen Istvan kormanyzasa idején
(1921. aprilis 14. - 1931. augusztus 24.) kovetkezik be. Az mar kevésbé ismert, hogy a konszoli-
daci6 mar grof Teleki Pal els6 kormanyzasa (1920. julius 19. - 1921. 4prilis 14.) idején megkez-
dédik. Mint ahogy erre Romsics Ignac torténész akadémikus - a bethleni konszolidacié ismert
kutatdja - is ramutat.”? Az azonban végképp alig ismert, hogy Magyarorszag belpolitikai konszo-
lidaciéjaban szerepet jatszott a Nemzetkozi Munkatigyi Szervezet (NMSZ), mégpedig mar Simo-
nyi-Semadam Sandor kormdanyzasa idején (1920. marcius 15. - 1920. junius 28.), amely kor-
manynak grof Teleki Pal kiilliigyminisztere volt.

Tehat a trianoni békediktatum 1920. juniusi alairasat megel6z6en a magyar kormany mar keres-
te a kapcsolatot az NMSZ-el. A munkaiigyekkel foglalkozok szamara a sors fintora, hogy a triano-

//////

és Drasche-Lazar Alfréd rendkivili kovet irtak ala.

Teleki kulligyminiszterként 1920. majus 1-jén taviratot kiildott Albert Thomasnak a Nemzetkozi
Munkatigyi Hivatal (NMH) els6 igazgatéjanak. Ebben azt irta, hogy ,..a Magyar Kormdany azt
6hajtana, hogy a Nemzetkozi Munkaiigyi Hivatal minél el6bb, a lehet6 legnagyobb szamu tagbdl
allé delegaciét kiildene Magyarorszagra.... A kiildottségek személyes tapasztalatok utjan gyo-
z6dhetnének meg azoknak a célzatos hireszteléseknek a durva valétlansagardl, amelyek az alli-
tolagos 'fehérterrorrol’ és a munkasok iildozésérdl szarnyra keltek.”80

Albert Thomasrdél érdemes megemliteni, hogy ismert francia szocialista politikus volt, akit 1919
novemberében a Nemzetkézi Munkaligyi Konferencia washingtoni iilésén megvalasztottak a
Szervezet els igazgatdjanak, amely tisztséget 1932. majus 7-i halalaig toltotte be. Thomas Tele-
kinek irt valaszaban, arrol ad tajékoztatast, hogy a kérés elbirdlasdban a NMH Igazgaté Tandacsa
(IT) illetékes, amelynek 1920. junius 8-i iilése elé fogja terjeszteni a taviratban foglaltakat.8!

Az IT ugy foglalt allast, hogy ,A felvetett kérdés 1ényegesen politikai természetlinek mutatkozik.”
Ervként megemlitették, hogy nem lenne-e a jévét tekintve kellemetlen egy ilyen precedens? To-
vabba, hogy az IT-nek nem szabad azt a latszatott keltenie, mintha val6sagos bir6 szerepét tolte-
né be.

Marton Tamas kozgazdasz, kandidatus.
" Romsics (1996)
8 NMH (1922) 1. 0.
& Uo. 1. 0.
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Ugyanakkor a vitdban hangot kapott, hogy a Békeszerz6dés XIII. fejezete szdl a szakszervezeti
szabadsagrol. Ezért az IT felhatalmazta az NMH igazgat6jat, hogy sajat felel6sségére kiildjon né-
hany f6s delegaciot azoknak a dokumentumoknak az 6sszegy(ijtésére, amelyeket a kormany és a
szakszervezetek szamukra adnak. Albert Thomas megkisérelte, hogy a kiildottségben vegyenek
részt a munkaltatok és a munkavallalok képviseldi is, de ez anyagi okok miatt nem valdsult meg.
Végiil is a kiildottséget a NMH munkatarsai alkottak.

Az IT a kiildottség feladataul szabta, hogy vizsgaljak meg tiszteletben tartjak-e a szakszervezeti
szabadsagot, a munkaltatok és a munkésok egyesiilésének jogat, szerezzenek értesiiléseket a
munkasok munka- és életviszonyairél, tanulmanyozzak, miképpen lehetne kapcsolatot teremte-
ni a magyar kormany és NMSZ kozott.

William Martin dr, a kiildottség vezet6je 1920. augusztus 8.-an (ekkor mar Teleki miniszterel-
nok) érkezett Magyarorszagra, hogy el6készitse a latogatast. A kiilldottség tobbi tagja augusztus
24.-én érkezett, majd szeptember 10-én egyiitt utaztak el.

Magyar részrél nagy jelent6séget tulajdonitottak a latogatasnak, a kiildottséget fogadta Horthy
Miklés kormanyz682, Ferdinandy Gyula beliigyminiszter, Tomcsanyi Vilmos Pal igazsagiigy mi-
niszter, Rubinek Gyula kereskedelmi miniszter. Talalkoztak a megyék, varosok vezetdivel, vala-
mint a szakszervezetek és a munkaltatdk képviseldivel. A kiildottség részt vett tobb gytilésen,
beszélgetett és interjut készitett szamos személlyel.

Az NMH munkatarsai tobb szaz oldalnyi anyagot gy(ijtott 6ssze, de szamos interjut és egyéb
anyagot kénytelenek voltak kihagyni, mert az érintettek a politikai kortilményekre tekintettel
féltek az esetleges hazai retorzioktél. Az okmanyokhoz nem fliztek kommentart. Az olvaséra
biztak, hogy véleményt alkossanak a helyzetrdl.

Néhany kérdésrdl azonban altalanos megjegyzést tettek. Igy példaul, hogy a kormanyok altala-
ban azt allitjak, hogy betartjak a Versailles-i békeszerzddés eldirasait, ugyanakkor betiltanak
szakszervezeteket, arra hivatkozva, hogy azok politikai szervezetek és nem tartoznak a béke-
szerz6dés hatalya ala. Ezért tobb szakszervezet semlegesnek hirdeti magat. Hasonlé a helyzet a
sztrajk vonatkozasaban is. Nincs kormany, amely kétségbe vonna a békeszerzédés erre vonatko-
z0 megallapitasait, ugyanakkor szamos eszkozzel akadalyozzak a sztrajkokat. A Versailles-i bé-
keszerz6dés formulai tehat nem jelentenek megoldast.

»Talan nincs is végleges megoldas. A nap mint nap térténd fejlédés eredményei hozhatnak valto-
zasokat e téren.” 83

Irodalomjegyzék:

Romsics Ignac (1996): Bethlen Istvan miniszterelnoksége Rubicon 1996. 10.
http://www.rubicon.hu/magyar/oldalak/bethlen istvan miniszterelnoksege

Nemzetkozi Munkaiigyi Hivatal (1922): A szakszervezeti szabadsag Magyarorszagon. In.: A NMH T4jéko-
z6d6 Bizottsaga altal gylijtott okmanyok. (Augusztus-szeptember 1920.) Népszava Konyvkereskedés ki-
adasa, 1. o.

Vissza a tartalomjegyzékhez

82 A kiildottség jelentésében emlitést tett arra, hogy jobban megfelelne a valésagnak, ha Horthyt régensnek
hivnak, mert ilyen fajta funkcidi és el6jogai vannak. Uo. 10. o. labjegyzetben.
83

Uo. 8. 0.
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NAPLO

BAGO JOZSEF

ISTVAN, A MENEDZSER

1983-ban, Budapesten a Varosligetben mutattak be Szorényi Levente - Brody
Janos - Boldizsar Miklds: Istvan, a Kiraly cimii rockoperajat. 2013 augusztusa-
ban a Szegedi Szabadtéri Jatékok keretében, majd szintén Budapesten ismétel-
ten szinpadra allitottak. Ismeretes, maig huz6do értelmezési vita, hogy az al-
koték a magyar torténelem mely korabbi utkeres6 helyzetének, helyzeteinek
dramajat rajzoltak meg. A kiillonb6z6 el6adasokon lathattuk, tobbféleképpen
értelmezhetd a cimszerepl6 személyisége is. A cikk - elsé latasra meglepd, de
egy szakfolydirattdl talan nem idegen médon - azt vizsgalja, hogy a szerzok a
cimszerepld milyen vezet6i én-rendszerét jelenitik meg Ehhez néhany, a veze-
téstudomany altal hasznalt szempontbdl tekinti at az eredeti szévegkonyvet.

Jovokép

Istvan kivetitése szerint ,Romdba vezet minden ut, vagy a pusztuldsba”. Torténelmi hattér: a
(romai) katolikus egyhaz legf6bb pasztora a papa, a papa székhelye Roma. A papanak a hit, er-
kolcs és engedelmesség kérdésében, illetve az egyhdz kormanyzasaban teljes, legfels6bb és egye-
temes hatalma van. Az egyik torténelmi szakfolyodirat elemzése szerint ,A keresztény egyhaz
Nyugat-Eurdpa vezetd politikai és szellemi ereje lett a népvandorlas kordban. Az d&tmenet szaza-
daiban a kereszténység, az egyhazszervezet a kultira, a miiveltség és a miikodéképes igazgatasi
rendszer megovasanak letéteményese volt.” Istvan az ezredfordulén tehat a Rémahoz csatlako-
zassal a Nyugathoz torténd felzarkézast vizionadlta. Istvan valasztasaval egyuttal koveti édesapija,
Géza fejedelem utjat, aki - a reg6sok szavai szerint - ,,Orszdgunkat békességre, Krisztus itjdra
vezette. Nehéz kereszt ald hajtd, Magdt mégis biiszkén tartd, Oseinknek istenét, Tisztesség-
gel szolgala.”

A célok alakulasa

Istvan céljai kozott a kezdetben még erds békevagyat a torténet el6rehaladasa soran mas célok
el6zik meg. Els6ként éppen a béke ellentétét, a harcot vallalja fel. ,Isten orszagat” karddal védi
meg. A harc egyuttal a nemzet megosztasat, az ,egymas ellen acsarkodva” magatartast erdsiti.
,Arpad vére” timad onmagara. ,Még a testvér is ellenség.” Az ellenfél hadainak megsemmisité-
se utdn - édesanyja akaratdbdl - az er6 felmutatasa, a ldzaddk megbiintetése, illetve megfélemli-
tése valik fontossa. A végkifejletben mar a szent hit megérzése, a Szentegyhdaz és papjainak meg-
védése, az orszag - a felmendk igazsaga szerinti - kormanyzasa jelennek meg f6 célként. Végsd
akarata, ,hogy ennek a népnek orszdga legyen. Veled Uram, de Nélkiiled.”

A tanacsokat adok
Kiemelt tanacsadé Roma képviseldje: ,Az Urnak adj hdldt a gyézelemért, S a szolgdt jutal-

mazd a hiiségéért! Ha tamogatod a Szentegyhdzat, Roma dlddsa lesz majd rajtad, S elnye-
red véle itt a foldon az iidvésséged! Szentatydnk zdszlos ldndzsdt kiild, Es korondt néked.”
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[stvan dontéseit a rokonsag, kritikus helyzetben els6sorban vaskezii édesanyja befolyasolja, pél-
daul az ,artalmas emlékezés” betiltasa, a gy6zelem utan kovetendo forgatékényv meghataroza-
sa, a jutalmazasi és 6sztonzési ,rendszer” alapjainak lefektetése, a jutalmazasi és 6sztonzési
,rendszer” alapjainak meghatarozasa. Edesanyja személyes tanacsokat is ad, kiemelhetd a ko-
vetkez0: ,rejtsd jobban el, nyugtalan érzéseid! Légy évatos, ne lathassa dt senki sem szdn-
dékaid!”. A vezetés taktikajara vonatkozdéan ramutat: ,,Mindenkire sziikséged van ki a tronra
téged vdr. Erdekbdél vagy szamitdsbol mellékes, ha melléd all; Istennel vagy Isten nélkiil,
Koppdny téged nem szolgdl.”, vagy szinte riaszté bolcsességgel tanitja: ,Edes fiam, mdst itt e
nép meg nem ért, csak tilerét.”

A ,mindig egy nagylelk( fénokre” vagyé féurak ugyan messze nem kovetkezetesen, de igen lel-
kesen kovetik Istvan tronra emelésének érdekét, s ennek megfelel6en pfujolnak vagy éppen él-
jeneznek. Cinikusan be is valljak: ,gyarlé az ember, de ha nincsen birtoka, hat nem sokat ér,
gyarlé az ember, a jo tett helyébe jot remél”. A nagyfejedelemtdl azonban megkapjak a bé-
lyeget: , 1éhiitdk, hitvanyok, lelketlen szolgdlok, haszonles6k”.

Az idegen lovagok érzékelhet6en siirgetik az elérehaladast: ,Vdrni, csak varni, mindig csak
vdrni, Lassan a hiivelybe rozsdadl a kard.” S6t kritikat is megfogalmaznak: ,, Istvdn csak elméle-
teket gydrt, Nem lesz igy jo ez a Magyarorszdg.” A 1épéseket siirget6 jelenléttel lesznek alaki-
toi az épllé, 1j iranyitasi szerkezetnek.

Onreflexio

Ismétl6d6en latjuk Istvan bensd énjének gondolatait, vivodasait, els6ként az isteni segitség kéré-
sét: ,Add meg hdt, hogy szdndékod szerint Itt orszdgod legyen!” Edesapja halala utan a banat
érzése, ugyanakkor az elszanas és a fogadkozas a hangsulyos: ,De én, Istvdn, akit nemzettél
atydm, En most eskiiszom, hogy szdmithatsz redm. E sir el nem temet, én érzém lelkedet,
Mig élek, folytatom a miivedet.” Koppany tronkovetelésével valé szembenézés utan az elbi-
zonytalanodas, s6t mar-mar a lemondas mérlegelése fogalmazédik meg: , 0, te Isten, vedd le
vdllamrdl a terhet! Mért' forditod Koppdnyt ellenem? Arpdd vére nem tdmadhat 6nmagdra,
Vdlaszd 6t, s én datadom helyem.” A csata el6tt, a magasabb erkélcsi parancs megszegésével
torténd szembesiilés soran ugyancsak az elbizonytalanodast érzékeljiik: ,,Oh jé Uram nem tu-
dom madr, hiiséges kihez legyek. Térvényedre stijt le kardom, ha 6Iném kell, hogy védjelek.
Mondd, mennyit ér az ember ...” A gy6ztes csata utan ismét az isteni segitség iranti fohasz lat-
haté: ,,0h jé Uram, adj erét, hogy elbirjam a terhedet! Térvényeid elfogadtam, de mds szol-
gdja nem leszek.” A végkifejletben mar a kormanyzasi felel6sséggel terhelten exponal6dik az uj
dilemma: ,Mondd, mennyit ér, ki Téged szivébél kévetne! Mondd, mennyit ér, ki Erted Véled
szdllna szembe!”

Vissza a tartalomjegyzékhez
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ENGLISH ABSTRACTS OF THE PEER-REVIEWED STUDIES

Tibor Bors Borbély-Pecze: Integration of the European Employment Strategy into the
Europe 2020 Strategy

Since January 2011 the European Union has a new ten-year growth strategy (Europe 2020) al-
though the announcement of the new launch was far more silent than 10 years ago the start of
the Lisbon Strategy (LiS). LiS had been reviewed twice (in 2005, 2008) and was only partly
completed. Employment Policy - as the oldest ‘OMC’-based EU strategy- is a significant element
of the previous as well as the current strategies. The European Employment Strategy (EES) was
reformulated again (since 1997 this is not the first time) to serve the new strategic targets of the
Europe 2020 and to fit to the policy implementation cycle, the European Semester. The imple-
mentation of the Europe 2020 Strategy has been started in an unfavourable economic, social and
political context. This review presents the renewed structure of the EES within the Europe 2020
and highlights the challenging economic and political climate of the implementation including
needed steps at both European and national levels.

Mdrtonné Karoliny - Ménika Galambosné Tiszberger: Feminization of HR Profession and
Strategic Integration of HR in Europe. Is the glass ceiling unbreakable or crackling?

Practitioner and academic literature from US and Europe emphasize that a strategic orientation
and integration of HR is key to success and a major characteristic of HRM. This trend increases
the status of the HR department and the power of its leader, whose role is fulfilled more and
more by women. Conversely, the demographic trends of the labour market show evidence that
predominantly female occupations “pay” less, meaning reduced reward and status compared to
male occupations. These contradicting trends, explained by several theories and challenged by
empirical evidence, are analysed in this paper. The common background of the presented one
cross-sectional and two longitudinal studies are provided by different survey rounds of the same
research network in HRM: Cranet. The focus of analysis of all three investigations is the charac-
teristics of feminization and HR integration in Europe, and special interest is devoted to the de-
viations of this field in the CEE region.

Zsuzsanna Kiss: Self-conscious way of taking job away from a diploma

In this paper we would like to answer the question, how certain factors influence the employ-
ability of higher educated people, and what kind of effects they have on their satisfaction. Our
hypothesis is the following: the graduates, who spent more time looking for a job, are congru-
ently employed thus more satisfied with their work, than their incongruently employed coun-
terparts. We examine the outcome of the regular career follow-up research executed by Buda-
pest University of Technology and Economics and University of Debrecen. For the purpose of
testing our hypothesis we use the database of University of Debrecen. We conclude that the job
search time affects negatively the job satisfaction. The congruently employed graduates spend
less time for looking for a job and are more satisfied, than incongruently employed ones.

Vissza a tartalomjegyzékhez
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