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FOKUSZBAN

BAGO JOZSEF

A ,JO MUNKA" FELTETELRENDSZERE

Még a kilencvenes évek kozepén tortént, hogy harom, részben kiilonb6z6 szaktertiletet miivel
kutat6, tanar talalkozott a kaliforniai Progressziv Tanulmanyok Magatartastudomanyi Kézpont-
jaban, ahol mindharman sajat konyviikon dolgoztak. Howard Gardner lényegében a gondolko-
dast kutatta, a kiilonbo6z6 szakteriiletek alkotoit és vezetdit vizsgalta. A kés6bbiekben itthon is
ismert és elismert Csikszentmihdlyi Mihdly leginkabb a ,flow” (aramlatélmény) lelkiallapota-
nak leirdsardl hires, melyben az egyéni képességek fejlesztése és a cselekvési lehetGségek felis-
merése jol kiegésziti egymast. A hegymaszdoktdl a sebészekig kiillonboz6 csoportokat vizsgalt,
kilondsen érdekli a kreativitas - Gardnerhez hasonléan. William Damon pedig fejlédéslélektan-
kutatd, aki szocialis és erkoélcsi kérdésekre dsszpontosit. Fokusza az erkolcsi fejlédés, vizsgalta
példaul a példamutato erkolcsi életet é16 személyiségek életét.

Good Work Project

Az eszmecseréken kérvonalazddott, hogy mindharman mar jo ideje voltaképpen a magas szintli
teljesitmény és a szocidlis felel6sségérzet, a kivaldsag és az erkolcs kozotti kapcsolat mibenlétét
vizsgaltak. A kovetkezd tiz évre tervezett kozos kutatas targyat el6szor az ,emberi kreativitas-
ban” hataroztdk meg. A kapcsolddo elképzelés szerint interjikat és megfigyeléseket terveztek
olyan élenjaré szakemberekkel, akik az egyéni és tarsadalmi jolét szempontjabol fontos teriile-
teken miikddnek - az Gjsagirastdl kezdve a genetika, a jog és a szinhaz teriiletén. Tobbek kozott
kivancsiak voltak, hogyan kozelitik meg munkajukat, milyen nehézségekkel talalkoznak, milyen
stratégidkat alkalmaznak e nehézségek lekiizdésére. A korabbi kutatdsaik alapjan kiilondsen
azok a személyek érdekelték 6ket, akik a szakértelmet sikeresen tudtak egyesiteni az erkoélcsi
kivalosaggal.

A koz0s, el6zetes tervezés utan ki-ki a sajat intézményében nekilatott a kutatéteam létrehozasa-
nak, tovabba elkezdtek palyazni a lehetséges tamogatasokért. Terviik csak néhany év multan
kapott ajabb 16kést. A csak id6 multan csatlakozé tdmogatok érdeklédése mogott azt a tarsadal-
mi valtozast azonositottak, hogy kialakult a felismerés: a vezet6 szakért6k kiildetésiik beteljesi-
tése soran manapsag rendkiviili kihivasokkal néznek szembe, mivel a kériilmények gyorsan val-
toznak, a piaci erdk kiillonosen erdsen hatnak, id6- és térérzetiinket az olyan technoldgiai Gjita-
sok, mint az internet, radikalisan atalakitjak.

Ahogy a tervezés el6rehaladt, ratalaltak a ,j6 munka” (good work) fogalomra - amely az egész
tadrsadalom szamara hasznos szakmai mingségli munkat jelenti. Végiil ugy dontottek, hogy arra
Osszpontositanak, mit is jelent a ,j6 munka” végzése - a kivalé mindségii, tarsadalmilag fele-
I6sségteljes munka egy folyamatosan vdltozé vildgban'. igy sziiletett meg a ,jé munka pro-
jekt” (Good Work Project).

1995 6ta tehat harom intézményben Osszesen harom kutatdcsoportban folyik kutatds arrdl,
hogy a kiilénb6z6 tudastartomanyok vezet6 képvisel6i hogyan végeznek j6 munkat. A j6 munka
kifejezést kettls értelemben hasznaljak: mind magas szinvonald, mind pedig felelGsségteljes
munkat értenek alatta. F6 modszeriik az interjukészités. A kozponti irany mellett szamos kap-
csolodo kutatas is elindult. A projekt tobb kdnyvet, tanulmanyt és kapcsolodé dokumentumot

Bag6 J6zsef szakmai tanacsadd, Belligyminisztérium.
1 A j6 munka fogalmaval érint6legesen operal még példaul Schwartz (2016).
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adott ki. Az egyes kutatdsi témakbdl késziilt tanulmanysorozat online elérhetd, avagy konyv
formajaban megvasarolhat6. Tovabbi informacidkat ad honlapjuk.2

Amikor a kivalosag és az etika talalkozik

A munkalatok koézben megjelentetett, ezt az alcimet visel§ kotethez3 tobb mint szaz Gjsagiréval
és ugyancsak tobb mint szaz genetikussal készitettek interjukat. Az interjuk el6tt az interja ké-
szit6i alaposan felkésziiltek az adott témakbol, és ha sziikség volt ra, modositottak a lejegyzett
szoveg alapjan elkésziilt, a szakértéknek visszamutatott jegyz6konyvet a legfontosabb informa-
ciok biztositasa érdekében. Az alanyoknak harminc, fontosnak tartott értéket is rangsorolniuk
kellett. A szakmak képviselG6ivel folytatott interjuk protokolljai a kdnyv fiiggelékében, az adat-
elemzési modszeriik leirasa a honlapjukon elérhet6k.

A szerz6k értelmezésében jo munkat végezni dicséretes célkitlizés, melyet még kedvezd koriil-
mények kozott is nehéz kivitelezni. Itthon is ismerds, modern vilagunkban szinte senki sincs
bebiztositva a heves és gyors atalakulasokkal vagy a heves és gyors piaci er6kkel szemben. Még
olyan szakmakban is, amelyek immunisnak latszanak, ezek a hatasok dramaian kézzelfoghatok.
Lényegében ezek miatt nem egyszeriien ,jé6 munkdrdl”, hanem ,nehéz idékben végzett jo
munkdrél” kell beszélni, abban az értelemben, hogy az emberek képesek legyenek helyesen
cselekedni és a hivatasuknal maradni. Biztos jel az, hogy a ,j6 munka” kézben jél érezziik ma-
gunkat. A Csikszentmihalyi altal &ramlatélménynek nevezett érzés meglep6en gyakran fordul el6
munka kézben - amennyiben a feladatnak vilagos célja van, biztositott az azonnali visszacsato-
las, és az er6prdba passzol szakértelmiinkhoz. Kétségtelen, hogy az dramlatélmények nem min-
dig jelentik azt, hogy az ember ,j6 munkat” végez, ugyancsak nem allithatjuk, hogy a ,j6 munkat”
mindig aramlatélmény kiséri.

Az 0jsagiras és a genetika igymond tankonyvi példaja az olyan hivatasoknak, melyeknek folya-
matosan Uj kihivasokkal kell szembenéznie. (Az olvasénak 6hatatlanul beugrik, azonban nem
minden foglalkozas hivatis.*) A genetika az ezredfordulén jelent meg mint hivatas, figyelemre
méltéan j6 formaban. A modern genetikaban azonban sok aggodalmat kelt6 jelenség van, kezdve
az érdektelen tudomanyos kutatasoktdl a profitorientalt kutatdsokon at a génterdpiaban vagy az
él6 szervezetek klonozasaban megjelend kockazatok tagadasaig.s A felkeresett Gjsagirok pedig
arrol szamoltak be, hogy olyan id6ket éliink, amikor hivatasukat kétkedések és zavarodottsag
teszi tonkre - vagyis amikor a lényeges er6k tartésan rendezetlenek. Az ijsagiréknak idére van
sziikségiik ahhoz, hogy egy-egy bonyolult torténetnek utdnajarjanak, az olvasék azonban a
pletykakra és a botranyokra éhesek, és a menedzsment a magasabb profitot hajszolja.

Az Gjsagirok a j6 munka moédszereit sajat maguk dolgoztak ki tarsaikkal és mentoraikkal. A pa-
lyanak lathatoélag nincs szisztematikus metodikaja az ujsagiréok altal aktudlisan hasznalt médsze-
rek tovabbadasara - vagy ha vannak ilyenek, azok nem kiiléndsebben memorizalhaték vagy ha-
tékonyak. A médszerek az Gjsagirok személyes valaszai a tudastartomany kildetésének teljesi-
tésére. A palyan beliil kevés kommunikacid folyik az ilyen modszerekrdl — akar horizontalisan, a
kollégak kozott, akar vertikalisan, a vezetd és a riporter, vagy a tréner és a tanitvany kozott. A
stratégiak ugyanakkor tanulhaték. A fiatal Gjsagirok kiilonosen profitalhatnak olyan emberek
példaibdl, akik sikeresen és integritasukat megérizve jutottak fel palyajuk csucsara.

Z http://thegoodproject.org/projects/the-good-work-project/
3 Csikszentmihalyi - Damon - Gardner (2016)

4Lasd errdl példaul Amy Wrzesniewski gondolatait: Schwartz (2016).
5 Ugyancsak a genetika és lehet&ségeinek tarsadalmi, erkolcsi kérdéseit érinti Harari (2007).
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Amikor az erdk egy iranyba mutatnak, a j6 munka viszonylag problémamentes. Amikor hidnyzik
az 0sszehangoltsag, akkor a munka eréprobava valik. Kritikus esetekre a szerz6k a megfontolt
szakembernek harom f6 szempont mérlegelését javasoljak.

* Kiildetés: Minden munkanak van egy koézponti kiildetése, mely alapveté tarsadalmi
igényt tiikroz, és amely irant a szakmat gyakorlonak elkotelezettséget kell éreznie.

» Standardok: Minden szakma el6irja a teljesités standardjait, melyek néha allanddak,
néha id6tdl és helytdl fiiggdek.

+ Onazonossdg: egy személy mélyen atélt elkotelez6dése az irant, aki, és mindaz irant,
ami a legtobbet jelenti neki mint dolgozénak, mint polgarnak, és mint emberi lény-
nek. Segitségiil hivhatjuk a tiikdrprébat: ,J6 volna-e olyan vildgban élni, ahol minden-
ki hasonléan cselekedne?”

A szakmakat valéjadban a rendellenes miikodés két fajtaja fenyegeti: az anémia, ami akkor ko-
vetkezik be, ha az erkolcsi normak olyan mértékben hidnyoznak, hogy senki nem tudja mi a he-
lyes és mi nem, és az elidegenedés, amikor a normak merevvé és zsarnokiva valnak, és senki
nem akarja azt tenni, amit kell.

A ,jo munka” szervezeti feltételrendszere

A jo munkat veszélyeztetd erdk stresszt jelentenek majdnem mindenkinek, a villanyszerel6tél a
patikusig, a tanartol a biréig. A gyors technoldgiai Gjitasok, az 1j tulajdonosi formak és a valtozé
tarsadalmi-gazdasagi elvarasok mindannyiunknak megnehezitik a tudastartomany, a tarsada-
lom, és sajat rendszeriink értékeinek megfelel6 munkavégzést. Az d6sszehangoltsagot harom té-
nyezd neheziti:

* A  hipersebességli” technolégiak rombolé hatasa a mar megszokott médszerekre.

* Az individualis alkotasok tarsadalmi s jogi pozicidit nagyban rombolja az informaciék
terjedésének, terjesztésének kényszere. Kulcskérdéssé valt a fejlesztéshez, fejlédés-
hez szlikséges informaciok beszerzése és megosztasa.

* A profitért és/vagy a megosztasi sikerekért torténé hajsza azzal fenyeget, hogy a tu-
dasok, az informaciok elszegényednek, elsekélyesednek.

Adobdik a kérdés, melyek az el6remozditok vagy 6sztonzok, amelyek eldsegitik a j6 munkat.

1. Csaknem minden intézmény lesben all a funkcidk kiterjesztésére, olyan iij tevékenységekre,
amelyek szolgalhatjak a ki nem elégitett sziikségleteket, és magatol értet6dben segitik a szerve-
zeti életben maradast, novekedést. A hivatas normai fokozatosan, hosszu idé alatt fejlédnek ki. A
normak megvaltoztatasara tett jo szandéku eréfeszitések azonban gyakran lekicsinylik a normak
1étét igazolo, sok probat kiallt magyarazatokat, és a normdakkal valé jatszadozas kockazatat. Ol-
vasoi, elemzdi oldalrdl hozzatehetjiik, ugyanilyen jo eljaras a disszonancianak kitett teriilet leva-
lasztasa, ha masként nem megy, akar mas intézménynek torténd atadasa.

2. A vizsgalatok szerint egy szakmabeli Gigy tud a legdramaibb médon befolyast gyakorolni egy
szakmai birodalomra, ha tij intézményt hoz létre, olyat, ami az altala becsben tartott értékeket
megtestesiti. A tapasztalatok szerint szamos esetben konnyebb 11j intézményt 1étrehozni, amely a
maga mddjan kisérli meg a hagyomanyos értékek meg6rzését, mint egy meglévé intézményben -
hidbavaldan alakitgatva a normakat - a valtozasokat el6idézni.

3. A munkatdrsi garda soksziniiségére torekvést sokan 6nmagaban is pozitiv célkitlizésnek
gondoljak, és még azok is, akik nem értenek ezzel egyet, elismerik, hogy javithatja a termékek

mindségét és vonzerejét. Amikor a tiszta kutatas és az tzlet kozotti hatarvonalak 6sszemosdd-
nak, mind a kdz-, mind a profitorientalt intézmények nagyon kiilonboz6 hatterti embereket al-
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kalmaznak (pl. tuddsok, alkalmazott tuddsok, marketingesek stb..) Ahol a képzés rovidebb, s az
anyagi el6nyok kézzelfoghatobbak, ott a soksziniliség, azaz tobbek kozott a nemre, bérszinre vald
tekintet nélkiili alkalmazas helyzete is szerencsésebben alakulhat.

4. A j6 munka talan leger6sebb elémozdit6ja azokban a szervezetekben lelhet6 fel, amelyek mar
megtestesitik azt. Cél a folyamatos megujulas keretei kozott a magas szinvonal megérzése, a
létez6 intézmények értékeinek megerdsitése. Megfigyel6ként mi is tapasztaljuk, természetesen
sokkal kdnnyebb egy intézményt tonkre tenni, megsziintetni, mint egy Gjat megalkotni. Kedvezd
esetben a szervezetben a kivalosag egyik személyrdl a masikra adédik tovdbb a mentorok és
azok tanitvanyainak lancolatan keresztiil. Egyik lehet6ség a fiatal tehetségek felismerése, biza-
lom, felel6sség atadas, a feladatok mennyiségének fokozatos novelése. Létfontossagu, hogy a
munkatarsak egymast tAmogatva, s ne konyorteleniil dolgozzanak egyiitt. Manapsag akik nem
tudnak csapatban egyiittm{ikodni, bajba keriilhetnek.

5. A vizsgalatok azt mutattak, sziikség lehet egyéni dlldsfoglaldsokra, kiallasokra is. Amikor az
adott szakmaban jol mennek a dolgok, a legtdbb, amit a szakmabeliek tehetnek, hogy példamuta-
toan végzik munkajukat és segitik fiatal kollégaikat, hogy ugyanezt tegyék. Amikor a koriilmé-
nyek kevésbé optimalisak, tehetnek a vezet6k gy, mintha nem volna probléma, és reményked-
hetnek a koriilmények javulasaban, avagy tehenek 1épéseket a ,j6” helyzet megteremtése érde-
kében. Amikor a kiemelkedd, bennfentes szakmabeliek a szakma értékeit meger6sit6 1épéseket
tesznek, és sajat vagy munkatarsaik torvényes kivaltsagaival élve szembeszallnak egy-egy tulka-
passal, abbdl a tobbiek - kiilléndsen az Gjonc szakmabeliek - is batorsagot merithetnek. Az er6fe-
szitések batorsagot adhatnak a tobbieknek. A tiltakozas, s (akar hangos, akar gyakrabban csen-
des) lemondas azonban szamos esetben hatastalannak bizonyulhat. A jelzésekrdl sokszor nem
vesznek tudomast, vagy beindul az elhallgattatds mechanizmusa.

A kutatdék tdgabb kontextusban végiil négy (részleteiben ugyan nem kidolgozott) kulcselemet
azonositanak, amelyek a modern korban a j6 munka alapjat fektetik le: fejldodés, tisztesség, de-
mokrdcia és oktatds.

A fejlédés két iranyat kiilonboztetik meg: kompetencia és jellem. Amennyiben valaki j6 szakem-
berré szeretne valni, készségeket, technikakat és olyan tudasokat kell fejlesztenie, amelyek az
adott szakma vagy mesterség szempontjabdl nélkiilozhetetlenek. Az erés jellem(i személyisé-
geknek bels6 értékrendjiik van, egy belsé iranytdjiik, amely bizonytalan, nehéz vagy fenyegetd
helyzetekben vezérli 6ket.

Az egyén optimalis fejlédése két, mindannyiunkban benniink rejl6 lehet6ség kiteljesitését is ma-
gaban foglalja: a differencidl6das és az integracio lehet6ségét. A differencialt egyén kompetenes,
jelleme van, és teljesen autoném személyiség. Az integralt személy olyasvalaki, akinek céljai,
értékei, gondolatai és cselekedetei 6sszehangoltak; akinek kapcsolatrendszere van; aki a kolcso-
nos felel6sségek és kozos jelentések rendszerében elfogadja a helyét.

A harom szerzd a sziikséges tarsadalmi feltételt roviden vizsgalva a demokratikus tarsadalmi
berendezkedés mellett teszi le voksat. A tanulmany szamos oktatasi eljarast sorol, amely a jo
munka valdsziniiségét fokozzak. Nagy jelent6sége van az egyetem vagy szakmai iskola, és az els6
allas miliGjének. A szakmai oktatast ki kell, hogy egészitse az atfogo kozoktatas. Ha ezek a forma-
16 élmények olyan helyen érik a fiatalokat, ahol a j6 munkanak nagy értéke van, akkor sok fiatal-
hoz ,eljut az lizenet”.
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A ,j6 munka” Kialakitasanak egyéni lehetoségei

A szerzok hite, hogy minden szakmabeli torekvése, hogy egy dsszehangolt szakmai tartomany-
ban dolgozzon, olyanban, ahol a személyes elvardsok osszeegyeztethetdk a tartomany maradan-
do6 értékeivel, a palya aktudlis szerepeivel és intézményeivel, és a kiilonféle mas érdekeltek ér-
dekeivel. Tanacsoljak, hogy gyanakvénak kell lenniink a fenyeget6 viharfelhéket elfed felszines
0sszhangokkal szemben, és megel6z6 intézkedéseket kell tenniink, hogy elharitsuk az 6sszhang
tartds hianyat, amelyet nehéz Ujra visszaallitani. Sokat tehet az egyén, szélesebben azonban a
kozosség, a tarsadalom felelds, hogy olyan tevékenységeket jutalmazzon, amelyek a legvaldszi-
niibben hajtanak hasznot mindenkinek.

Felvet6dik a talany arroél az oldalrél is, mit tehet az egyes dolgozd az erételjes tarsadalmi-
gazdasagi torekvésekkel szemben. A megvaldsitdshoz minden készségilinkre és a szerencsére is
sziikségiink van.

1. Lehet6ség a tuddstartomadny jelenlegi hatdrainak ujraértékelése vagy ijraszervezése:
tisztazni azokat az értékeket, amelyeken a tartomany jelenleg nyugszik, 4j ismereteket szerezni,
amelyek relevansak a feladatok szempontjabol, vagy jobb eljarasokat intézményesiteni a szakma
céljainak szolgalatara.

2. Masik lehetdség, hogy kozvetleniil olyan személyekkel és intézményekkel dolgozzunk, akik
mar megfelel6en megerdsitették a tudastartomany alapvet6 normait és értékeit, azaz a pdlya
tjjaszervezése. Nincs éles hatarvonal a tudastartomany Kkiterjesztése és a palya tjjaszervezése
kozott. A tartomanyrol szerzett Gj ismeret elvezethet a palya holnapi médosulasahoz, és forditva.

3. Személyes dllasfoglalds: A dolgozonak a személyes integritds megdrzése érdekében akar
kiizdenie kell a helyzete ellen, akar kiléphet az allasabdl. Alkalmanként egy megfelel6 pozicioban
tanusitott személyes kiallas hullamokat vethet az egész tarsadalomban. Latni kell azonban, hogy
a kockazatvallalasi készség nem mindig pozitiv kimenetelld szamunkra. Senki sem po6tolhatatlan,
és szinte végtelennek tlind szdmban vannak szolgalatkész hivatasgyakorldk, akik szdmara nem
kényszeritd erejli az a hallgatélagos egyezség, amely tudastartomanyukhoz koti 6ket.

Erdemes tehat a vazlatosan bemutatott, nalunk is aktualis, néhol sztorizés, néhol elmélkeds,
érdekes konyvet kézbe venni. A szerz6k minimalis torekvése szerint kezdetnek jo lenne, ha a
»,jo munka” kifejezés iij energidat kapna, és bekeriilne minden ember személyes szétdraba.

Irodalomjegyzék:

Harari, Yuval Noah (2017): Sapiens. Az emberiség rovid torténete. Animus Kiad6, Budapest.
Schwartz, Barry (2016): Miért dolgozunk? HVG Kiadd Zrt., Budapest.

Csikszentmihalyi Mihaly - Damon,William - Gardner, Howard (2016): J6 munka. Amikor a kivalésag és az
etika talalkozik. Libri, Budapest.
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ELEMZESEK, VELEMENYEK

CSOBA JUDIT

FLEXIBILITAS A MUNKAEROPIACON
A munkavdllalok szocidlis biztonsdgdnak ugrodeszkdja, vagy zsdkutcdja?

A negyedik ipari forradalom gazdasagi és tarsadalmi Kihivasai

A technikai modernizacié az emberrel egyidés. Napjainkban, a negyedik ipari¢ forradalom kii-
szobén azonban ugy tlnik, a kihivas a korabbi ipari forradalmakhoz képest 1ényegesen nagyobb.
A hosszutavia kovetkezményekkel kapcsolatban - mind a gazdasdgra, mind a tarsadalomra vo-
natkozdan - jelenleg csupan feltételezéseink, kérdéseink vannak: milyen lesz a munka nélkiili
tarsadalom, mi lesz az ember szerepe, amikor mar csak a gépek dolgoznak, sikertiil-e a technikai
modernizacidt a tdlnépesedd népesség tobbszaz éve alapvetdnek tekintett problémainak - az 6t
legnagyobb rossznak: a sziikség, a betegség, a tétlenség a tudatlansag és a nyomor 7 - hatékony
kezelésére forditani, s ezzel az emberek életmindségét jelent8sen javitani? Vagy éppen ellenke-
z6leg: a modern technika eszkdzeinek, mint termel6eszkozoknek a koncentralédasaval, az esz-
kozokkel nem rendelkezd nincstelenek szadmanak novekedésével eddig nem latott mélységii
tarsadalmi szakadékok és konfliktusok jonnek létre? (Brynjolfsson - McAffee, 2014; Schmidt,
2017; Tegmark, 2018) A valaszokat egyel6re nem ismerjik, csupan annyit tudunk biztosan, hogy
a felgyorsult technikai fejlédés kovetkezményei elkertilhetetlenek és a megoldasra var6 problé-
mak jelentds része mar jdl lathat6. A gazdasagi, tarsadalmi valtozasok a munka vildgara vonat-
kozéan is alapkérdéseket feszegetnek:

a.) A XVIIL és XIX. szazadban kialakult személyes és a politikai szabadsagjogok meger6sodését
koveten a XX. szazad kozepére harmadik generacids szabadsagjogokként megszilardultak a
»szocidlis jogok”. (Marshall, 1965) A Il. vilaghaborut utan létrejott joléti allamok meghatarozo
pilléreként mi{ikodo, legkésébb létrejott, ezért legsériilékenyebbnek tekintett szocidlis jogrend-
szer a 70-es évek masodik felétél azonban folyamatosan veszitett erejéb6l. A munkavégzés
koriilményeire vonatkozd - a XIX. szazadi munkasmozgalmak altal kikényszeritett szocialis vé-
delem bastyai az elmult évtizedekben sorra meggyengiiltek, helyenként létiik is veszélybe kertilt
(Lasd pl. a munkajog folyamatos , deregulacidjat’, a munkaerépiac szabalyozasat, a munkanélkii-
li biztositasi rendszer Aatalakuladsat, de a tarsadalombiztositas tovabbi fontos terileteinek

Csoba Judit egyetemi tanar, Debreceni Egyetem.

6 A ,negyedik ipari forradalom” fogalom a 2016. évi Vilaggazdasagi Férumot koévetéen valt széles korben
ismertté. A Féorum a fogalmat a 2011-ben indulé német ,Industrie 4.0” elnevezési high tech stratégiai
projekttdl kolcsonozte. A stratégia alkotdi arra a XVIII. szazad els6 ipari forradalma 6ta lezajlé moderniza-
ci6s fazisokra utalnak az elnevezéssel, amelyek jelentds 1épéseket hoztak a gazdasag és a tarsadalom fejl -
désében. A nyugati civilizaciéban eddig lezajlott hdrom ipari forradalom koziil az elsé (1.0) a gézgépek,
mint energiaforrasok elterjedését, a masodik (2.0) a szerel6szalagok altaldnossa valasat, a harmadik (3.0)
az automatizacioé kiterjedését hozta magaval. A negyedik ipari forradalom (4.0) napjainkban zajlik, mely-
nek keretében olyan uj technolégiak alakulnak ki, amelyek egyesitik a fizikai, a digitalis és a biologiai
rendszereket. A negyedik ipari forradalomban a gépek és a targyak egy informacids hal6zatba csatlakoz-
nak (a dolgok internetje), s a gazdasag egy hatalmas intelligens informaciés rendszerként miikodik. (ILO
2018)

7 William Beveridge a masodik vildghaboru alatt {rédott Social Insurance and Allied Services (1942) cimii
munkajaban (The Beveridge Report-ként lett ismert) a jéléti dllam legfontosabb feladataként hatdrozta
meg, hogy harcoljon a fent emlitett 6t legfébb rossz ellen. J6léti programjanak kézponti eleme a munkaké-
pes népesség védelme, foglalkoztathatésaganak fejlesztése volt. Beveridge modellje a II. Vilaghaborut
kovetben kialakult joléti allamok egyik sarokkove volt.
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- baleset, betegség, oregség - folyamatos sziikiilését!) (Esping-Andersen, 1999; Ferrera et al,
2001; Bonoli, 2003; Piketty, 2014; Devlin, 2017).

b.) A tarsadalmi javak elosztasanak alapparadigmaja, a végzett munka ardnydban torténé ré-
szesedés a XXI. szazadra alapvet6en megkérddjelezédétt. A napjainkban eléallitott javak jelen-
tls részének elosztasa mar nem a végzett munka, hanem a termel6eszk6zok tulajdonlasa ara-
nyaban torténik (Beck, 2009; Piketty, 2014; Csoba, 2017; Schmidt, 2017)8

c.) A tarsadalom valamennyi tagjara kiterjedd szocialis biztonsag alapjat, a ,dekommodifikaciot”
napjainkban - gy tlinik széles kor(i konszenzussal 6vezve- a ,,rekommodifikdcio” helyettesiti, s
a feltételekhez - tobbnyire munkavégzéshez - kotott joléti ellatas gyakorlata valt dltaldnossa a
legtobb eurdpai orszagban az elmult 10 évben (Esping-Andersen, 1990; 1996; Hemerijck-

Eichhorst, 2009; Hemerijck, 2013).

d.) A szocidlis biztonsag hatarai azonban mindezek ellenére nem a ,munkavégz6k” és ,munka-
nélkiliek” kozott huzédnak. A munkavégzok korében is egyre jelentosebb mértékii az egzisz-
tencidlis bizonytalansdg. Az alulfoglalkoztatottak, az alacsony jovedelmtiek, a bizonytalan fog-
lalkoztatasi és tarsadalmi helyzetben él6k csoportja folyamatosan szélesedik (Butterwege, 2007;
Standinng, 2011, 2013, Dorre et al, 2014; Moreira-Lodemel, 2014; Hemerijck, 2017).

A flexicurity?, mint lehetséges valasz

A munka fogalmanak hosszu ideig érvényben 1év6 és ma is széles korben elfogadott értelmezése
a XIX. szazadban valt altalanossa. Ebben a modellben a munkavégzés tébbnyire alkalmazotti
statuszban valésul meg, id6kerete a napi 8 6raban végzett tevékenység. Mindezek mellett, vagy
éppen ezek eredményeképpen a munka tarsadalmi szempontbdl moralis kotelesség, it a szemé-
lyes sikerhez, hiszen a munka jeldli ki az egyén tarsadalmi statuszat, hatarozza meg az élet ér-
telmét. A munkavégzés kotelezettségének altalanosan érvényes moralis szabdalya kiterjed a tar-
sadalom egészére, minden rétegére, azon beliill minden tagjara. (Csoba, 2010; Torok, 2014)

A munka fogalom tarsadalomszabalyoz6 szerepének érvényesiilését azonban jelentés mérték-
ben neheziti, ha kevés a munka, vagy a meglévé munkakat nem huméneréforras bevonasaval
végzik el, s a tarsadalom tagjai nem jutnak hozza a statuszt meghatarozo javak elosztasanak leg-
fontosabb feltételéhez, a munkavégzéshez. (Wacquant, 2010)

A Kkilencvenes évek gazdasagi és munkaer6-piaci valtozasainak hatasara kialakult nagyaranyu
munkanélkiiliség a munkavégzés kotelezettségének altalanos szabalyaba titkozott és komoly
kihivas elé allitotta a masodik vilaghaborut kévet6en kialakult, a teljes foglalkoztatas elvére épii-

8 A rohamos technikai fejlédésnek kdszonhet6en a munkabdl és a munka alapjan osztott tarsadalmi javak-
bél valé kiszorulas veszélye mar nem csupan a rutinszerd, vagy fizikai munkakat végzk kérében mertil fel
napjainkban. A munkaparadigma érvényesiilését a rohamosan fejl6dé technikai modernizacié a magasan
végzettek korében is veszélyezteti. Brynjolfsson és McAfee szerint a napjainkban kialakul6 “masodik gép-
korszakban” a szamitogépek, a digitalis technoldgia és a mesterséges intelligencia (MI) fejlédése atveszi
majd az emberektdl a szellemi munkat is, ahogyan annak idején az elsé gépkorszakban a gézgép vette at a
fizikai munkak nagy részét. (2014:8).

9 A fogalom tartalmara vonatkozdan maig nincs a szakérték és politikusok kozott egyértelmi konszenzus.
(Viebrock-Clasen, 2009) Hol egy kozpolitika-tipus, hol pedig egy munkaerd-piaci modell leirdsara hasznal-
jak. Jelen tanulmanyban a fogalmat a szélesebb, kozpolitikai értelemben hasznaljuk. Nem csupan az aktiv
eszkozok alkalmazasat jeloljiik vele, hanem a munkavégzés rugalmasabb formainak bevezetését és az
ezzel parhuzamosan garantalt szocialis biztonsagot is.
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16 joléti dllamokat, s egy Uj joléti modell kialakitasanak sziikségességét fogalmazta meg.10 Az 0j
joléti modell felé vezetd reformfolyamat fontos allomasa volt a régi biztositasi alapokon és jogo-
hez kotott jolléti ellatasok elterjedése. Ez utébbi csoportba tartozott pl. a sok kritikat kivalté
dijazas nélkiili munkakotelezettség széles korben valo elterjesztése (Offe, 2003), vagy a jovede-
lemteszthez kotott joléti védelem altalanossa valasa is (Fiszbein-Schady, 2009; Barbier, 2010;
Dorre et al, 2014; Eleveld, 2014).

E reformfolyamat egyik fontos eleme volt a kilencvenes évek nagy igérete, a rugalmas foglalkoz-
tatasi formak elterjedése is. A rugalmassag (flexibility) és szocidlis biztonsag (security) szavak
0sszevonasabdl keletkezett , flexicurity” kifejezés!! olyan modellt jeldlt, amely az aktiv munka-
erd-piaci eszk6zok és a rugalmas foglalkoztatasi formak széleskori alkalmazasaval a foglalkozta-
tas novekedését, az dllami felel§sségvallalas erdsitésével pedig a szocialis biztonsagot egyszerre
garantalta. A szocidlis partnerek az ezredfordul6 kérnyékén az Eurépai Uni6 egyes orszagaiban a
Jflexicurity” modell gyakorlati megvaldsuldsat eldsegitend6 egymast kovetéen allapodtak meg a
munkapiac rugalmasabba tételében, s mindemellett elvarasként fogalmaztak meg, hogy az allam
ne csokkentse a joléti kiadasokat. A megallapodasok hatterében az a feltételezés allt, hogy a fog-
lalkoztatottakat védo szigoru jogrendszer csokkenti ugyan az elbocsatasok szamat, ugyanakkor
megakadalyozza a munkanélkiiliségbdl a foglalkoztatasba val§ atmenetet, s ezaltal akadalyozza a
munkaerdpiacrdl Kiszorul6k bevonasat és az inaktiv tarsadalmi csoportok - pl. a munkanélkiili-
ek, szocidlis segélyezettek - szamanak csokkentését. (OECD, 1997).

A szocidlis jogok garantilasa érdekében szigoru szabdlyozassal befagyasztott joléti modell
»frozen landscape” (Esping-Andersen, 1996) oldasat jol szolgalta az Eurdpai Bizottsag altal
2007-ben meghirdetett ,flexicurity” stratégial2, ami egyszerre igért rugalmassagot és szocialis
biztonsagot. A stratégia 1ényege egy sor aktiv munkaerd4-piaci program elterjesztése volt a fog-
lalkoztatas bévitése és az inaktiv tarsadalmi csoportok aktivalasa érdekében. A hatékony aktiv
munkaerd-piaci eszk6zok széleskorl alkalmazasanak célja, hogy segitsenek az egyéneknek meg-
birkézni a gyors valtozasokkal, csokkentsék a munkanélkiiliség id6tartamat, és konnyitsék meg
az ujra-elhelyezkedést. (Eichhorst, 2008; Madsen, 2002)

10 2001 masodik felében az EU belga elnokségének idején Frank Vandenbroucke az akkori egészségligyi és
szocialis miniszter egy bizottsag 6sszedllitdsat kezdeményezte, melynek élésére Esping-Andersent kérte
fel. A bizottsag célja, hogy a XXI. szazad j6léti allamanak helyzetérol egy jelentést készitsen. A joléti allam
valtozasaval kapcsolatos legfontosabb elemzéseket 2002-ben az Oxford University Pressnél meg is jelen-
tették ,Why We Need a New Welfare State” cimmel.

11 Danidban a strukturdlis munkanélkiiliség lekiizdésére 1994-1996 kozott bevezetett, az aktiv munkaer6-
piaci eszkozok széleskorii alkalmazasara épité munkaerd-piaci reformok tapasztalatainak 6sszefoglalasa-
ként a dan miniszterelndk, Rasmussen hasznalta el8szor a ,flexicurity” fogalmat. (Jgrgensen, 2000) Mas
szerz6k szerint a flexicurity koncepcidjat a holland szociolégus, Hans Adriaansens hasznalta el6szor az
1990-es évek kozepén a holland Rugalmassag és Biztonsag térvénnyel és a dolgozdk kozvetiték révén zajlé
munkaba helyezésérdl sz416 torvénnyel dsszefiiggésben (van Oorschot, 2004; Wilthagen - Tros, 2004).

12 COM 2007(359) ,A flexicurity kozos alapelvei felé: tobb és jobb munkahelyet rugalmassag és biztonsag
révén” - az Eurdpai Bizottsag 2007. janius 27-én elfogadott kdzleménye a Parlamentnek, a Tanacsnak, az
Eurodpai Gazdasagi és Szocialis Bizottsagnak és a Régidk Bizottsaganak. A kozleményben az aktiv munka-
erd-piaci eszkdzokrdl az aldbbiak olvashatok. ,, Az aktiv munkaerd-piaci eszk6zok munkaba helyezési szol-
galtatasokkal és munkaerd-piaci programokkal, pl. képzéssel és munkahelyteremtéssel segitik a munka-
nélkiiliek 4jboli munkaba allasat. Az aktiv munkaeré-piaci eszkézok - pl. hatékony allaskeresési segitség
vagy munkdaba allast 6sztonzd intézkedések - alkalmazasa altal batoritani lehet az allaskereséket az uj
allas megtalalasara. Az allaskeresési oktatas és az allaskeres6 klubok a munkanélkiiliek allasba segitésé-
nek leghatékonyabb eszkozei kdzé tartoznak.” (2007:16)
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A flexicurity” modell 90-es évekbeli daniai alkalmazasanak tapasztalatai alapjan a modell sza-
mos veszélyére mar az ezredforduldn felhivta a figyelmet, de ez mit sem valtoztatott az érett
joléti modellel elégedetlen és azon mindenképpen valtoztatni szandékozé utkeres6k vélemé-
nyén. A legfontosabb problémak a modell alkalmazasaval kapcsolatban mar akkor ismertek vol-
tak: a ,flexicurity” modell keveset nyudjt a képzetleneknek, az egészségiigyi problémakkal kiiz-
d6knek, a bevandorléknak, és az aktivalé programok ,indikatorkényszere” miatt a szervezdk
nem a fenti célcsoportokat, hanem a legjobb helyzeti munkanélkiilieket veszik be a programok-
ba. A legjobb helyzetli munkanélkiili csoportok jutnak a legjobb aktivitasi lehetdségekhez. A
Flexicurityt Vizsgalé Eurépai Szakért6 Csoport (European Expert Group on Flexicurity)
(Flexicurity Pathways, 2007) szerint a flexicurity politika alkalmazasanak és sikerességének
meghatarozo6 feltétele a szocidlis partnerek és az allam kozotti tAmogaté és gyiimolcs6zd parbe-
széd. (Viebrock - Clasen, 2009) A hatékony parbeszédre azonban az ezredfordulot kévet6en mar
mind kevesebb eurdpai orszagban akadt j6 példa, igy a szocidlis és gazdasagi érdekek egyezteté-
se, mindkét fél szamara vallalhaté megallapodasok létrehozasa az évek mulasaval egyre esélyte-
lenebb volt.

A munkanélkiiliek j6léti juttatasainak meghatarozasakor az ezredfordulét kovetéen mar nem a
szerzett jogok (pl. korabbi biztositasi jogviszony), hanem az érdemesség (pl. munkavégzés) jat-
szott meghatarozé szerepet. Alapjaiban atalakult a tarsadalmi megitélés is a joléti ellatasban
részesiilokkel kapcsolatban. Tébbé nem a gazdasagi rendszer valtozasanak aldozatai és a joléti
kompenzaci6 alanyai, nem is a tarsadalmi befektetések alanyai, hanem a joléti rendszert terhelg,
a gazdasagi fejlédést visszafogo ,kiadasi tételek” lettek. A kozosségi védelemmel szemben az
egyéni teljesitményekre szamithattak, s a szolidaritasalapu biztositasi rendszerek elcsisztak az
ekvivalencia elv{, illetve a szelektiv diszkrecionadlis ellatasok felé. Az ,out of work” tAmogatasok
tobbsége ,in work” tAmogatasokka valtozott, s alapvetSen atalakult a munkavégzé képesség és a
»,megfelel6 munka” definicidja is. A jolléti ellatasok esetében eluralkodott a kdnyvel8i szemlélet:
csak akkor kezdeményeztek befektetéseket (pl. joléti ellatasok és szolgaltatasok), ha profitalhat-
tak is beldle (a juttatasért cserébe viszont szolgaltatas).

Bar az eredeti elképzelés szerint a ,flexicurity stratégia” erGsitette volna az eurépai novekedési
és foglalkoztatasi stratégiat, melynek célja a munkanélkiiliség visszaszoritasa, valamint tobb és
jobb munkahely létrehozasa, és a munkavallalok szamara egy ujfajta, a munkavégzést és nem a
munkahelyet garantald biztonsag létrehozasa, ahol a foglalkoztatas rugalmassa tételével tobb és
jobb munkahelyet garantalnak (COM, 2007), az egyik legfontosabb cél, a munkavallal6k szocialis
biztonsaganak erdsitése az elmult 20 év sordn sem valdsult meg. Ennek kockazatra mar az EU
stratégia elfogadasa el6tt felhivta a figyelmet az OECD (2006) egyik elemzése, de a figyelmezte-
tés visszhang nélkiil maradt. Hasonl6an eredménytelen lett a szakszervezetek és a déli allamok
tiltakozasa a stratégia megfogalmazasakor. Kétségiiket fejezték ki a tekintetben, hogy a szocialis
garanciak leépitése és a munkaer6piac rugalmassa tétele a helyes irany. Kifogasoltak, hogy mas-
rél sz6l a kommunikacié, mint amilyen iranyba a valddi cselekvések tartanak.

A szakért6k egy része a szakszervezetek teljes kudarcaként értékelte a munkavégzés koriilmé-
nyeinek rugalmassagara iranyulé megallapodasokat. A szakszervezetek a bokez{ ellatast nyajté
és allamilag szubvencionalt, de nagyrészt a szakszervezetek kezében 1évé munkanélkiili biztosi-
tadsi rendszer megléte miatt elfogadtdk a dolgozdk viszonylag konnyd alkalmazasat és
elbocsatasat lehetdvé tevd liberdlis foglalkoztatdsvédelmi szabalyokat a munkavallalék jogfosz-
tottsagat. (Butterwegge, 2015)

2007 jaliusaban, amikor Portugalia, a rugalmas foglalkoztatasi formakkal szemben az egyik leg-
kritikusabb orszag vette at az elnokséget az EU-ban, nagy tiintetéseket szerveztek Lisszabonban
és Briisszelben is a flexicurity ellen, mert megitélésiik szerint, az a mod, ahogyan a munkaero-
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piaci szabdlyozas atalakuldsa Eurépaban megvaldsul, szembe megy minden EU-s ajanlassal. A
helyzetet tovabb nehezitette, hogy az EU szocialpolitikai és a foglalkoztataspolitikai stratégiaja-
nak szocialis védelmet garantal6 elemei épp a 2008-as valsag el6tt gyengiiltek meg. (Barbier,
2012; Mailand-Arnholtz, 2015) gy a Szocialis Eurépat erésité EU modell pozitiv mintaadé sze-
repének visszaszorulasaval a valsagot kovetden is folytatédott a tagorszagokban a szocidlis és
foglalkoztataspolitikai jogok gazdasagi érdekek ald rendelése. A szocialis biztonsag garantalasa
helyett a joléti ellatasok terén val6 takarékossag és a tarsadalom inaktiv rétegeinek aktivalasara
helyez6dott a hangsuly.

A valsagot kovetéen 2009 6szén az Eurdpai Bizottsag elnoke ugyan még kezdeményezte, hogy
alakitsanak ki a Lisszaboni stratégianak egy sokkal er6sebb szocidlis profiljat, de néhany szakér-
t6 szerint ez csupan taktikai 1épés volt. Nem volt kdzos dontés, a tagallamok tovabbra is valaszt-
hattak a gazdasagi és szocialis indikatorok kozott, s az egyediili komoly eredménynek azt tartjak,
hogy a foglalkoztatasi és szocidlis kérdések egyaltalan bekertiltek a Bizottsag altal megfogalma-
zott f6 célok kozé. (Barbier, 2012; Daly, 2012; Bonoli, 2012)

A deregulacids folyamat eredményeként kialakult rugalmas foglalkoztatasi keretek a munkavég-
amelyek a korabbi évtizedekben nem, vagy csak korlatozott médon tudtak bekapcsolédni az
6nallé6 munkavégzésbe, jovedelemtermelésbe (nék, palyakezdék, megvaltozott munkavégzo ké-
pességii személyek stb.). A ,flexicurity” stratégia masfel6l biztositotta annak feltételeit is, hogy a
“gyaripar” szabta keretek koziil, vagy a “futészalag” mell6l a munkavallalok kiszabaduljanak, s a
lehetdségeikhez és igényeikhez mérten alakitsdk a munkavégzés koriilményeit (tdvmunka,
részmunkaidd, sajat vallalkozas az alkalmazotti 1ét helyett stb.)

A kettészakad6 munkapiacon azonban a munkavégzés megvaltozott koriilményeinek elényeit az
egyes tarsadalmi csoportok nem egyenlé mértékben élvezhetik. Els6dlegesen a fiatalok, jol kép-
zettek, kitlin6 munkaerd-piaci feltételekkel rendelkezék tudjak igazan kihasznalni a rugalmas
munkapiac adta lehet6ségeket, hiszen a munkaért, jovedelemért foly6 versenyben &6k eleve el6-
nyokkel indulnak. A peremhelyzet(i tarsadalmi csoportok, nék, alacsonyan képzettek, kisebbségi
csoportok tagjai “nem esélyes versenyzok”, igy 6k tobbnyire a bizonytalanna valo 1éthelyzetbdl
fakadé hatranyokat, s az életszinvonal csokkenését tapasztaljak. Az 6 esetiikben a bizonytalan
léthelyzet, a prekariatus csokkentése, a munkavallaldk biztonsagsziikségletének kielégitése csak
a joléti allam téke és munka kozotti kozvetitd szerepének erdsodésével, az egyenl6tlenségek
mérséklésére iranyulo jéléti Gjraelosztas dj formainak kialakitdsaval, a munkavallalék jogi vé-
delmének erésodésével érhetd el.

A flexicurity” stratégia bevezetésekor sziiletett megallapodas szerint a piaci szerepl6k feladata a
rugalmassag biztositasa és annak garantalasa, hogy a legjobb korilmények alakuljanak ki a
munkahelyek szamanak névekedéséhez. A szocidlis biztonsag garantalasa, beleértve azokat is,
akik a szabalyozatlan, vagy rugalmas munkaerépiacon tevékenykednek, az allam feladata lenne.
(Viebrock-Clasen, 2009)

V4

hosszitavon azonban csak akkor életképes, ha a szerepl6k tartjdk magukat a megallapodashoz.
A flexicurity” modell csak akkor milikod6képes, ha a szocidlis jogokra (security) legalabb akkora
figyelem iranyul, mint a rugalmas munkavégzéssel kapcsolatos kotelezettségekre (flexibility). Az
EU ,flexicurity” stratégidja még komoly hangsulyt helyezett a szocidlis védelem fontossagara.
»-az EU-nak meg kell erdsitenie az eurdpai szocidlis modelleket, amelyek elkételezettek a szocidlis
védelem, a tdrsadalmi kohézio és szolidaritds mellett. A munkavdllaléknak kell§ biztonsdgra van

sziikségiik, hogy tervezni tudjdk életiiket és pdlydjukat.”(COM, 2007:6)
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A szocidlis védelem a mintaad6 dan modellben maig hangsulyos szerepet tolt be. A modell adap-
tacidja soran azonban a munkavallalék jogai a legtobb orszdgban fokozatosan hattérbe szorul-
tak, s csak a kotelezettségek maradtak. Igy a modell olyan zsakutca felé vezet, amelynek jelei mar
kézzelfoghatok.

A rugalmas munkavégzés és a foglalkoztatas nem standard formai (NSF) és
ezek gazdasagi, tarsadalmi hatasa

A flexicurity”, mint minden divatos és politikailag hasznosnak tartott fogalom is divatjamultta
valt. Az ut6bbi években a helyét egyre inkabb a ,foglalkoztatds nem standard formai” kifejezés
(NSFE= Non-Standard Form of Employment) vette at az EU stratégiai dokumentumaiban. Az ILO
definicidja szerint!3 ez egy olyan gy(ijt6fogalom, amely magaban foglalja a munkavégzés klasszi-
kus formajatol eltéré6 munkaformakat a hatarozott ideji ill. részmunkaid6s foglalkoztatastél a
haknigazdasagig. Célszerii felhivni a figyelmet arra, hogy az NSFE a ,flexicurity”-vel szemben
olyan rugalmas foglalkoztatasi forma (flexibility), amelyb6l id6kézben a szocialis biztonsag elem
(security) eltiint. Ez azért is figyelemre méltd, mert az ILO 2015. évi elemzése szerint az NSFE
sokkal gyakrabban fordul el6 az alacsonyan képzett munkavallalok korében, akiket gyorsan be
lehet tanitani és egyszeriien helyettesithet6k, mint a magasabban képzett, j6 érdekérvényesitd
képességgel rendelkez6 munkavallalék korében, ahol a szocidlis biztonsag megteremtése nem
jelent olyan kihivast, mint a peremhelyzet(i csoportok esetében. (ILO, 2015:4)

1. TABLAZAT: A LEGJELLEMZOBB NEM STANDARD (NSFE) MUNKAVEGZESI FORMAK NAPJAINKBAN
(NSFE = Non-Standard Forms of Employment)

Tipikus foglalkozta-

tasi formak Atipikus foglalkoztatasi formak

onfoglalkoztatas, kényszervallalkozas
egyéni vallalkozas
ko6zosségi vallalkozas, ,crowdwork”
bedolgozdi munkaviszony,
egyszerisitett foglalkoztatas, alkalmi
munka, ,gig economy” worker

A munkavégzés

— . . lkal i jogvi
jogi/szervezeti keretei alkalmazottl jogviszony

részmunkaidds foglalkoztatas
(napi 4-6 6ra),
rugalmas idékeret( foglalkoztatas,

A munkavégzés napi 8 6ra
napi idékerete

A munkavégzés szerzo- hatarozatlan idejQ hatarozott idejii munkaviszony
dés szerinti id6kerete munkaviszony szezondlis foglalkoztatas
tadvmunka
, . otthonrol vagy shared office-bdl),
A munkavégzés helye rogzitett munkahely ( &Y )

munkaero kolcsonzés,
vezénylés szerint mas teriileten

Forrds: a szerzd sajdt szerkesztése

Az NSFE altal érintett munkavallalok kore igen széles. Egy 2016-ban zarult nemzetkozi kutatas
szerint ,vilagszerte a dolgozdk tobb mint 60 szazaléka, f6ként ndk, alkalmi, részid6s vagy rovid
tdva munkakat végeznek csokkend fizetések mellett — e novekvd trend pedig tovabb szélesiti a
globalis jovedelmi egyenl6tlenséget és szegénységet”. (PRECARIR, 2016) Az ILO szerint pedig
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2017-ben a vilagon a foglalkoztatottak 42%-a tartozott a veszélyeztetett munkavégzé csopor-
tokhoz, jéllehet ennek jelentés része egyenlére a fejl6dd és feltorekvé orszagokban él. (ILO,
2018:1)

Az NSFE formdaban foglalkoztatottak kockazati tényezdinek jellemzésekor az ILO ugyanazokra az
elemekre mutatott ra, mint amit a “flexicurity” kritikusai mar az ezredfordulé kérnyékén felve-
tettek. A munkavallaléknak nincs lehetéségiik a munkakoriilmények befolyasolasara, mint pl. a
munkaidé - szabadid6, maganélet - munka egyensulyanak biztositasa, a biztonsagi és egészségi
kockazatok csokkentése, elenyészd mértékii a lehetéségiik a képzésben és munkahely biztositot-
ta joléti szolgaltatasokban valé részvételre és hatarozottan korlatozottak a karrierlehetéségeik.
(ILO, 2017)

Az NSF foglalkoztatas keretében a munkavégzés feltételeinek atalakulasa — mint az 1. sz. tablazat
is mutatja - tobb tertletet is érint.

Megvadltoztak a munkavégzés jogi/szervezeti keretei. Ma mar a legtobb gazdalkodé szervezet
nem az ipari tarsadalom jellegzetes szervezete, a nagy létszamot foglalkoztaté gyar modelljét
koveti. Mind nagyobb aranyban jelennek meg a kis és kozépméretii vallalkozasok, és az egysze-
mélyes gazdasagi szervezetek. A munkaadéi-munkaltatdi szerepkorok kozel sem olyan vilago-
sak, mint néhany évtizeddel ezel6tt voltak. Gondoljunk csak az 6nfoglalkoztatas szamos formaja-
ra az Ostermeléstdl, az egyszemélyes (kényszer)vallalkozasokon at a kozosségi vallalkozasi for-
makig (pl. a szocidlis szovetkezetek). Mindemellett az elmult 6t évben az ugynevezett “megbi-
z0K” és “szabaduiszok” térhdditasanak lehettiink tanui, akik az online platformokon licitalhatnak
egy-egy feladatra. A két legnagyobb ilyen oldal az Amazon’s Mechanical Turk és az Upwork.
El6bbi tobb mint 500 ezer szabaduszdval rendelkezik, méghozza tobb mint 190 orszagbdl, utdb-
bi becslések szerint 10 millié szabadudsz6t foglalkoztat 180 orszagban. Annyira gyorsan fejlédik
ez a piac, hogy szinte lehetetlen nyomon kovetni hanyan dolgoznak vilagszerte ezeken az oldala-
kon keresztiil. McKinsey becslései szerint 2025-re tdbb mint 540 milli6 lesz azoknak a szama,
akik mar hasznaltak ezeket a feliileteket. A ,hakni gazdasag” (,gig economy”) hozzajarulasa a
GDP-hez 2025-re 2,7 billié dollarra, id6kozben 72 millié teljes allasnak megfelel6 munkahelyet
hoz majd léte. (McKinsey, 2015).

Ezen a virtualis munkaerépiacon, ahol az egyes munkavallalék, de - sok esetben a munkaadék és
munkavallalék - nem ismer(het)ik egymast, sokkal nehezebb megszervezni az érdekképviselet
hatékony szervezeteit, mint a nagy létszadmu, azonos munkahelyen, a szakszervezetek, vagy
egyéb munkavallaléi szervezetek altal képviselt munkavallalékat foglalkoztatd ipari vallalatok
esetében. Ennek a szétaprdzottsagnak koszonhetd tobbek kozott a kordbbi munkavallaloi és
szocidlis jogok kivivasdban vezet6 szerepet jatszott szakszervezetek sulytalanna valasa, vagy a
munkavégzéssel kapcsolatos mas érdekképviseleti szervezetek, szakmai alapon szervez6dé ko-
z0sségek Kkiliresedése, eltlinése. A munkavallalé a legtobb esetben magara marad a - sok esetben
jol szervezett és hatalommal rendelkez6 munkaaddi korrel szemben - az érdekei képviseletekor
gyakran esély sincs a szocidlis parbeszédre, csaknem teljesen hianyzik a garantalt szakmai és
jogi védelem.

Megvaltozott a munkavégzés idokerete is. A napi 8 6ras munkavégzést rogzit6, hatarozatlan
idejii kinevezéssel szemben egyre rugalmasabb id6keretben végzik feladataikat a munkavélla-
16k. Mind a szerzédés idétartamat, mind a napi munkaidét illet6en jelent6s valtozasoknak lehe-
tiink tanui. A munkajogban megjelent a rugalmas idébeosztas, fokozatosan elterjednek a rész-
munkaid6s alkalmazasok - els6dlegesen a n6k korében -, szélesedik a szezondalis munkak kore
és a legtobb esetben a palyakezd6k hatarozott idejii munkaszerzédéssel 1épnek be a munka vila-
gaba. Ma mar nem ritka, ha valaki hét végén is dolgozik. Gondoljunk csak a kereskedelmi és ven-
déglatohelyek alkalmazottaira, de a szabadidds tevékenységek hét végére is kiterjedd tevékeny-
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ségeire, vagy a szezonhoz kot6d6 folyamatos munkavégzésre (pl. épitéipar, mezégazdasag). A
munkajogban folyamatosan lazulnak a pihendidé védelmére vonatkoz6 jogszabalyok, s a rugal-
massa valo idékeretek és az atipikus munkaformak ,rendelkezésre allasi kotelezettsége” miatt
lassan elt{inik a hatar a munkaidé és a szabadid6 kozott. A 8 6ra munka, 8 6ra szabadido ritmu-
sanak védelme a XIX. sz. el6tti bizonytalansagba vész.

A generaciok kozotti értékkiilonbségeket vizsgalva ugy tiinik, ezek a rugalmas id6keretek jobban
megfelelnek a 19-35 év kozotti fiatalok munkaval kapcsolatos elvardsainak, mint a kézépkoru
generacié tagjainak.14 (GKI DIGITAL, 2016) A kozvélekedés, de néhany kutatas szerint is az ifju
munkavallalék nem szivesen kotelez6dnek el hosszu idére, szaimukra fontos a munka és a ma-
ganélet egyensulya, igy szamukra optimalisnak tlinik a rugalmas munkaidé. Kiilondsen fontos a
gyors ritmus és a lendiiletesség, nemcsak az életben, de a munkahelyen is. Ha egy munkahely
nem felel meg az elvardsaiknak, akkor gondolkodds nélkiil valtanak. Sokan egyfajta ,job
hopperként” azaz cégek és allasok kozott ugralé munkaerdoként élik ezeket az éveket.15 (Meretei,
2017; Lazar, 2018)

A munkaval kapcsolatos attitlidok sajatos szerkezete a fiatal generacié esetében azonban ma-
gyarazhato egyfel6l az életciklus sajatossagabol: fiatalok és még keresik a nekik megfelel6 mun-
kat, munkahelyet. Masfel6l azonban a munkahoz kot6dé attitidok valtozasa kiilsé/munkaerd
piaci valtozasok eredményeire is utalhat: a gyorsan valtozd piaci folyamatok gyors reagalast,
folyamatos termék- és szolgaltatasinnovaciot igényelnek, s ez rendkiviili rugalmassagot és al-
kalmazkoddéképességet, gyors reakciokat feltételez a munkavallalé részérél akkor is, ha nem
igazan szereti ezt a kihivast. Az NSF forma ugyanis nem minden esetben a fiatal munkavallalé
onkéntes vdlasztdsa. A rugalmas foglalkoztatas el6nyei mellett ugyanis hamar mutatkoznak a
hatranyok is: az allandé valtozasnak kdszonhet6en nem valhatnak igazan szakértévé semmiben,
nem léphetnek el6re a hierarchidban, nem érezhetik valamiben jonak magukat és legf6képpen
nem érzik magukat biztonsagban.

A munkaval kapcsolatos értékek valtozasanak vizsgalata meglepé eredményeket hozott az el-
mult években. A fiatalabb korosztaly - mint a fentiek soran is lattuk - a rugalmas munkaidét, jé
fizetést és a munka érdekes mivoltat tartotta fontosnak a kutatas soran, mig az id6sebbek a
fiataloktdl eltéréen a tarsadalom szamara hasznos munkakat preferaltdk inkabb. Egy érték
azonban mindkét korosztdly szamara egyarant fontos volt, a biztos munkahely, mert ennek
tudataban érezte magat biztonsagban. (Hajdu-Sik, 2016) A 19-35 kozotti generacié jelentds ha-
nyada szamara azonban erre a biztonsagra a munkavégzés mai koriilményei kozott mar nincs
lehetdség.

Az NSFE kiszélesedése el6segitette a n6k munkaerdpiacra val6 belépést is. A munka és a magan-
élet egyensulyanak megtartasa érdekében a n6k mind szélesebb korben szeretnék igénybe venni
a csaladi kotelezettségekhez igazithaté rugalmas munkaid6t. De hasonlé kérdés meriil fel az 6
esetlikben is, mint a fiatal munkavallalok esetében: mennyire 6nkéntes az NSF keretei kozotti
munkavallalas, vagy sokkal inkabb kényszermegoldasnak tekintik a munkaerépiacon valé rész-
leges, vagy rugalmas jelenlétet.

A kérdés joggal meriil fel, hiszen az NSFE kapcsan uj jelenségként talalkozunk az “alulfoglalkoz-
tatds” kiszélesedésével. Ezek a munkavallalok olyan részmunkaidés, vagy szezondlis foglalkoz-
tatottak, akik bar szeretnének, de a munkaltatd nem tudja, vagy nem akarja teljes id6-

14 Az IMF egyik legutébbi jelentése szerint a rugalmas keretek kézott dolgozdk 40%-a 19-35 év kozotti.
(IMF, 2017)
15 https: //www.hrportal.hu/cimkek/job-hopper.html
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ben/szezonban foglalkoztatni 6ket. Az EUROSTAT (2015) hirlevele szerint Eurépaban mintegy
10 milli6 munkavallalé, a részmunkaidében foglalkoztatottak 22%-a tartozik az alulfoglalkozta-
tott kategoriaba, mig Magyarorszagon 80 ezer {6, a részmunkaid6sok 1/3-a szeretne teljes mun-
kaidében dolgozni, de nincs ra lehetésége. Ugyancsak az alulfoglalkoztatott kategéridba tartoz-
nak azok a személyek is, akik képzettségiik, vagy végzettségiiknél alacsonyabb beosztasban és
alacsonyabb jovedelmi kateg6ridkban dolgoznak.

Alapveté valtozdsok kovetkeztek be az elmult idében a munkavégzés helyét illetéen is. Az
ipari tarsadalom sajatossaga volt a munkaid6 és a szabadidé kiilonvalasztdsa mellett a munka-
hely és az otthon elvalasztisa. Az indusztridlis tarsadalomban a munkavégzésének a tipikus
helyszine a gyar, illetve a hivatal volt. A sziil6i, nagysziil6i generaci6 szdmara a munkavégzéshez
ez biztositott biztonsagos és stabil kornyezetet. A XXI. szazadban a munkavallalék széles koré-
ben a munkavégzés mar nem egy fizikai térhez, a munkaadé épiiletéhez kotédik. A nem tipikus
munkaformak, illetve a munkaerd-kolcsonzés megjelenésével a munkavallalé akdr naponta uj
helyszinen dolgozik, a szolgaltatasi szektor kiszélesedésével a munkavégzés gyakran a megren-
del6 otthondban torténik, a tivmunka térhdditasaval pedig a munkavégzé otthona is munka-
hellyé alakul. Az ipari tarsadalom altal felépitett falak az otthon és a munkahely kozott Gjra le-
omlanak. A mobil és az internet segitségével a vilag barmelyik pontjan elvégezhet6vé valtak a
feladatok, még a munkahelyhez kot6dd, egy térben dolgozé kozvetlen munkatarsak is eltlinnek,
hiszen a XXI. szazad munkavallal6i - mivel a szamitogépekkel egyiitt n6ttek fel “digitalis benn-
szilottként” létrehozzak a sajat virtualis kozosségeiket annak minden elényével és hatranyaval.

A virtudlis térben eltlinik a személyes élettér, a kapcsolatok stabilitdsa, a bizalom, az egymas
iranti kolcsonos feleldsségvallalas. A felgyorsult vilag virtualis terében minden célszeri(ivé, id6le-
gessé, fogyaszthatova, helyettesithet6vé valik, beleértve az emberi kapcsolatokat is. Eltiinik a
személyes és kozosségi érdekek védelmét garantdlé szolidaritds nélkiilozhetetlen eleme a
stabilitas és a reciprocitas. A munkavallalok kiszolgaltatotta valnak az anonim rendszerek na-
gyon is személyre sz6l6 manipulaciéinak.16

Az NSFE tipust alkalmazasokkal egyiitt jaré kockazatok dsszegzéseként célszerli még arra is
felhivni a figyelmet, hogy a munkavallalok még abban az esetben is, ha 6nként vallaljak ezeken
az 4j munkaformakat, szamos teriileten hatranyos helyzetben vannak a hagyomanyos keretben
munkavégz6 tarsaikkal szemben a biztonsagsziikséglet kielégitésekor. Jéval kevesebb a jove-
delmiik, mikézben a munkavallaladskor joval nagyobb kockazatokat vallalnak. Az ILO elemzése
szerint az NSFE munkavallalok bérhatranya 30-60 % kozotti a fejl6do és 1-34% a fejlett orsza-
gokban a hagyomanyos munkavallaléi korhoz képest. (ILO, 2015:26) A nyilvanvalé bérhatrany
mellett kisebb mértékli a részesedésiik, vagy teljes mértékben kirekesztédnek a valla-
lat/munkaadé biztositotta a szocialis szolgaltatasokbdl (tovabbképzések, jutalmak, béren kiviili
juttatasok, egészségligyi ellatas stb.), korlatozott érdekképviseleti jogokkal rendelkeznek (tar-
gyalas és sztrajkjog), s a munkavégzés specialis formai miatt kialakul6 stressz és jovitlenség
jelzi koriikben a szocialis védelem egyre alacsonyabb szintjét. Mar egy, az ezredfordulén késziilt
metaelemzés felhivta a figyelmet arra, hogy az NSFE munkavallaldknak mérhet6en és lényege-
sen rosszabbak a mentalis mutatoik, mint a hagyomanyos foglalkoztatasi formaban dolgoz6 al-
kalmazottaknak (Bohle et al; 2001:39).

16 Részben erre a problémara kivant reflektalni pl. az uniés adatvédelmi szabalyozast 6sszegz6 ,Eurdpai
Parlament és a Tanacs 2016/679 rendelete” (Tovabbiakban: GDPR), illetve a 2018. majus 25-én beveze-
tett ,az informdcios onrendelkezési jogrol és az informacidszabadsagrol szo6lé 2011. évi CXII. torvény” is,
amely az egyének kiszolgaltatottsdganak csokkentése érdekében szabalyozza a személyes adatok haszna-
latat.
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A munkavégzés kereteinek rugalmassa valasaval - a 1étszam rugalmassaga, a funkciok rugalmas-
saga és a bérrendszer rugalmassaga (Szépe, 2012) - az alapvetd biztonsagsziikséglet sériil. A
hatarozott idejli munkaszerz6déssel, idénymunkaban, didkmunkasként, rovid tavon vagy éppen
ideiglenesen kolcsonzott munkaerdéként foglalkoztatottak, a ,hakni gazdasagban”, a fekete vagy a
szlirke szektorban dolgozok, a projektmunkasok, az alkalmi munkakbol él8k, illetve a rugalmas
foglalkoztatast és atipikus munkaviszonyokat legitimalé jogszabalyok altal szentesitett keretek
kozott mélyen alulfizetett munkavallalok nem érzik magukat biztonsagban.

A bizonytalan foglalkoztatasi viszony jelenségét els6ként atfogdan elemz6 és a célcsoportot
»prekariatus” néven azonosité Standing szerint az egzisztencidlisan bizonytalan élethelyzet ki-
alakuldsdnak oka nem egyéni magatartdsi probléma, hanem a neoliberalis gazdasag terméke,
amely 6nzé moédon kihasznalja az 6nmagukat megvédeni képtelen munkavallalékat (Standing,
2011). A jelenséget vizsgal6 PRECARIR nevi{i nemzetkozi kutatasi project (2014-2016) jelentése
a kialakult helyzetet a ,tisztes munka, biztonsdg, védelem és jog hidnydval” jellemezte, ahol a bér-
leszoritas elkertilhetetlen és a munkavallalék kizsdkmanyolasa folyamatosan né. (PRECARIR,
2016)

Az NSFE tipust munkavallalas 6nkéntes, vagy kényszerhelyzet sziilte formainal egyarant jellem-
z06, a munkavallalok védelmét garantald szakszervezetek jogositvanyainak leépitése, sulytalanna
valasa, a munkavallalokat védo jogi keretek folyamatos gyengitése, a joléti dllamok szocidlis
védelmi rendszerének meggyengiilése, intézményeinek tudatos leépitése, a munkaerdpiac
vallal6 kozott (Csoba, 2017, Eber, 2017). A rugalmas foglalkoztatds ugyan nagy szabadsagot biz-
tosit, és kétségtelen elényei vannak szamos munkavallal6i csoport esetében, de térhéditasaval
eltlinnek azok a szocidlis garancidk (egzisztenciat biztosité jovedelem, fizetett betegszabadsag,
széleskorid betegellatas, id6skort nyugdij garanciaja) amelyek korabban a stabil munkahelyhez
kotddtek.

Az alapvet6 probléma ugy tlinik, nem a munka rugalmassagaval (flexibility), hanem azoknak az
atfogo stratégiaknak és korszeri munkajogi szabalyoknak és tarsadalombiztositasi rendszerek-
nek a hianyaval van, amelyek a megvaltozott koriilmények ellenére, a munkavégzés rugalmassa-
ga mellett képesek a munkavégzék - akar a munkaer6piacon legkiszolgaltatottabb helyzetben
1évé munkavégzok - védelmét, egzisztenciajat és szocidlis biztonsagat (security) garantalni. A
novekvo tarsadalmi kirekesztés és a dolgoz6 szegények osztalyanak szélesedése helyett egy ,biz-
tos rugalmas foglalkoztatas” (Ferrera et al, 2001:120) kereteinek kialakitasa lenne a cél, ahol a

joléti allam udjra betoltené/betdlthetné alapvetd védelmi funkcioit.
A harmadik generacios szabadsagjogok valsaga

Az ezredfordulét kovetéen a nem tipikus foglalkoztatasi formak altalanossa valasaval, a munka-
vallalék védelmi rendszerének leépitésével, a joléti garancidk visszavonasaval és a szocidlis biz-
tonsag eltlinésével szamos 4j kockazat keletkezett. A digitalis foglalkoztatasi terjedésével tovabb
er6sodnek a szegmentalt munkapiacok, amelyek a munkavallalok széles korét foglalkoztatasi és
egzisztencialis bizonytalansagban tartjak, mikézben a technikai modernizacié koraban nyilvan-
val6an miikodésképtelen bérmunkara alapozott elosztas paradigmajat hirdetik.

A foglalkoztatasi valsag kezelésére alkalmazott reformfolyamat, és annak nagy igérete a
Jflexicurity” modell nem valtotta be a hozza flizott reményeket. A rugalmas foglalkoztatasi for-
mak bevezetése mellett (flexibility) adds maradt a foglalkoztatas valddi bévitésével és a szocidlis
biztonsag garantdldsaval (security). A joléti modell atalakitdsdnak mintdjaként szolgalé dan
Jflexicurity” modell ugyan még sikerrel cserélte le a ,munkahely biztonsagat” a ,foglalkoztatas
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s sz

tele, az allam altal biztositott aktiv munkaerd-piaci eszkéztar jogi és pénziigyi garancidi, az élet-
hosszig tart6é tanulds intézmény- és eszkozrendszere, a rugalmas munkavallalas feltételeinek
szigoru szabalyozasa nem alakult ki.

Jollehet a rugalmas foglalkoztatasi format, a hatarozatlan ideji, 8 6ras munkaviszony merev fala-
inak lebontasat kezdeményezdk azzal érveltek, hogy kreativabba valik a munkavégzés, novek-
szik a hatékonysag és a munkateljesitmény, optimalisabb lesz a munkaerd6forras kihasznéalasa,
csokken a munkanélkiiliség, s mindezek mellett még olcs6bba is valik a foglalkoztatas. Arrol
azonban nem szdltak, hogy az olcsobb foglalkoztatds miatt elmaradt jévedelmeket a munka-
vallalok hogyan pétolhatjak, s a rugalmas keretben, atipikus munkaviszonyban foglalkoztatottak
milyen formaban érhetik el az egzisztenciat biztosit6 jovedelemszintet. Azt sem emlitették, hogy
az automatizalas, a munkakorok kivaltasa, vagy rugalmassa tétele miatt keletkezett megtakarita-
sok hogyan jarulnak hozza az érintettek szocialis biztonsaganak garantaldsdhoz. A legajabb ku-
tatasok is a munka peremén 1évok jovedelmének stagndldsdt, vagy kifejezett csékkenését iga-
zoljak. (Piketty, 2014, Brynjolfsson -McAfee, 2014; Tegmark, 2018)

Az ezredforduldt kovetden feler6s6dd kritikak arra mutatnak ra, hogy a dan ,flexicurity” mo-
dellnek csupan egyik pillére kertlt kidolgozasra a nemzeti stratégiakba valé adaptalasakor: a
Jflexibility”. A jéléti allam fokozatos gyengiilésével a szocidlis biztonsag elem (security) egyre
kevesebb hangsulyt kapott, és a szocidlis biztonsag, mint meghatarozoé elem kikeriilt a megvalto-
zott munkaerd-piaci stratégiak kdzponti er6terébdl, és 2008-t6l mar maga a ,flexicurity” elneve-
zés is divatjamultta valt. Az okok meglehet6sen dsszetettek:

* a gazdasag érdekeit a tadrsadalmi érdekek elé sorolo liberalis értékrendszer terjedé-
sével, a j6léti allam intézményi garancidinak fokozatos leépiilésével a rugalmas fog-
lalkoztatds mar nem jar egyiitt a jéléti dllam szocidlis biztonsagra vonatkoz6 igéreté-
vel. A folyamatban 1év6 munkaerd-piaci reformokat nem kovetik a megvaltozott ko-
riilményekhez alkalmazkod9, s az érintettek szocidlis jogait biztosito joléti reformok;

* a folyamatosan gyengiil6 joléti allam egyre kevésbé tudja megakadalyozni a
munkaerdpiac olyan, alacsony béri{i szegmensének (a ,dolgozé szegények”, alulfoglal-
koztatottak) kialakulasat, amelyben a szocialis jogok alapvet6en sériilnek;

* annak ellenére, hogy a ,flexicurity” modell csak akkor lehet sikeres, ha széleskori
szocialis parbeszédre épiil, a munkavallaldkat képviseld szervezetek gyengiilnek, és a
legtobb orszagban jelent6sen csokken a szocidlis parbeszéd esélye. Nincs olyan ér-
dekképviseleti szerv, amely az dllammal, illetve a piaci szerepl6kkel szemben ki tudja
kényszeriteni a megvaltozott munkaer6-piaci viszonyokhoz alkalmazkod6, a munka-
vallalokat véd6 harmadik generacios jogokat.

Az atipikus szerzb6déssel rendelkezd munkavallalok szamos téren szenvednek jogfosztottsagot az
alacsonyabb jovedelemtdl a korlatozott karrierlehet6ségen at a képzés, tovabbképzés elérhetet-
lenségéig, ami a termelékenységre is negativ hatast gyakorol. (Viebrock - Clasen 2009) A szocia-
lis biztonsag garancidjatol megfosztottak korének szélesedése nem csupan novekvo tarsadalmi
kockazatokkal jar - ,new dangerous class” (Standing, 2011), de a termelékenység csokkenése és
a vasarloerd sziikiilése miatt a tovabbi gazdasagi novekedés akadalya is lehet (OECD, 2016;
Codagnone - Abadie - Biagi, 2016; Devlin, 2017; Schmidt, 2017).
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Osszegzés

A fentieket 0sszegezve elmondhatjuk: nem a rugalmas, vagy NSFE tipusti munkavégzéssel van a
probléma, hiszen a munkavégzés koriilményeinek személyre szabasa, a monoton munkavégzési
formak eltiinése és a helyiiket felvaltd, nem helyhez kotott, kreativ munkavégzési formak kiszé-
lesedése kifejezett elényokkel is jarhat. Az alapvetd probléma, hogy a rugalmas munkavégzés
kereteinek elterjedésével nem sikeriilt a szocialis biztonsag garanciait megerdsiteni. A 90-es
évek kozepének ,flexicurity” igéretébdl mara csak a ,flexibility” elem maradt. Nincsenek széles
korben elfogadott alternativak a szocialis jogok helyreallitdsara, nem sziiletett tarsadalmi kon-
szenzus a munkaparadigma levaltasara és alternativ, a szocialis jogokat garantdlé paradigma
elfogadasara. A munka fogalma tovabbra is a bérmunkdhoz kotddik, jollehet egyre szélesebb
korben felmeriil a nem javadalmazasért végzett tarsadalmilag hasznos tevékenység lehet6sége,
sziikségessége, ahol a résztvevok a kozosségért, a munka etikai hozadékaért és nem a minden-
napi betevéért dolgoznak.

Napjaink legfontosabb kérdése mindezeknek megfeleléen nem az, hogy a gyorsuld technikai
innovaciék kordban hogyan lehet a hagyomanyos munkaformakat visszaallitani, és a nem tipikus
munkaformak helyett Gjra a hatarozott idejli 8 6ras bérmunkaviszonyt széles kérben alkalmazni,
hanem az, hogy a megvaltozott technoldgiai, gazdasagi és tarsadalmi koriilmények kozott ho-
gyan lehet a tarsadalom tagjainak a harmadik generacids szocialis jogokat garantalni, és a szeg-
mentalt munkapiac csoportjai kozotti mélyiilé szakadékot - hatalommal rendelkezék: jogfosz-
tottak - csokkenteni.
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A VALLALATOK KOZFOGLALKOZTATOTTAK IRANTI FOGADOKESZSEGE

A Nemzetgazdasagi Minisztérium és az MKIK Gazdasag és Vallalkozaskutaté Nonprofit Kft.
(MKIK GVI) ,Révidtava munkaerd-piaci prognézis” kutatasanak 2017. évi adatfelvételére szept-
ember-oktéberben Kkeriilt sor. Az adatfelvétell” soran a kormanyhivatalok és az MKIK GVI mun-
katarsai 6832 cég vezetdjét kérdezték meg a munkaerd irdnti jelenlegi és varhato keresletiikrol.

Az adatfelvétel egy kozfoglalkoztatassal kapcsolatos blokkot is tartalmazott. Ezek a kérdések a
kozfoglalkoztatasbdl a versenyszférdba vald atlépés lehetGségeivel kapcsolatos munkaadoéi
szandékokat és lehetGségeket vizsgaltak. Tanulmanyunkban a gazdasagi szervezetek kozfoglal-
koztatasi gyakorlatat, valamint az ezzel kapcsolatos véleményét mutatjuk be, tovabba azt, hogy
versenyszféranak milyen a fogadokészsége a kozfoglalkoztatasbol kikeriilé személyek irant. En-
nek megismerése fontos momentum a kozfoglalkoztatas tovabbi irdnyainak meghatarozasahoz.
Az elemzés soran az adatfelvétel stlyozott adatait hasznaltuk fel. Az eredmények reprezentativ-
nak tekinthet6ek orszagos szinten a vallalatok gazdasagi dga és ezen beliil 1étszam-nagysag ka-
tegdriaik szerint a versenyszféraban.

A felmérésben a vallalkozasokat arrél is kérdezték, hogy vannak-e tartésan betoltetlen allashe-
lyeik, és amennyiben igen, milyen okok jatszanak szerepet ezek jelenlétében. A valaszok kozott
szerepelt a megfelel6 mennyiség(i, szakképzettségii munkavallalé hidnya, a bérigény, a kiilfoldi
munkavallalas és a kozlekedési nehézségek mellett a kdzfoglalkoztatas elszivo hatasa is.

Munkavallalas a versenyszféraban a kozfoglalkoztatast kovetéen

A kozfoglalkoztatasbol kikeriilé személyek munkaerd-piaci be/ visszalépésének legkedvezébb
formaja a nyilt munkaer6-piaci cégeknél torténé elhelyezkedés. Az adatfelvétel alapjan megkii-
16nboztettiik azokat a cégeket, akik rendes, nem kozfoglalkoztatasi jogviszonyok keretében al-
kalmaztak 2017-ben korabban kozfoglalkoztatott személyeket.

A kutatasban felmért foglalkoztatok 20,1%-a nyilatkozott Gigy, hogy alkalmazott 2017-ben olyan
személyt, aki korabban kozfoglalkoztatott volt. Ez az ardny hasonlé volt a 2016-os 20,2%-0s
értékhez. Azon vallalatok aranya, akik nem tudtak valaszolni a kérdésre 15,2%-ot tett ki. A vala-
szol6 vallalatok kozel kétharmada (64,6%) nyilatkozott ugy, hogy 2017-ben nem vett fel korab-
ban kdzfoglalkoztatott személyt.

A megkérdezett cégek kozott a legnagyobb aranyban a mezdégazdasagban miikodok kozott vol-
tak olyanok, akik 2017-ben alkalmaztak korabban kézfoglalkoztatott személyeket. A mezdgaz-
daséagi cégek harmada (33,5%) felvett vagy alkalmazott ilyen személyt. Ez az arany az ipari valla-
latoknal is magas, kozel 30%-os volt. A szolgaltatasi szektorban tevékenykedd vallalkozasok
kozott kisebb, 15% koriili aranyt mértiink, mig a kereskedelemben tevékenyked6 cégeknél ez az
arany 11,3%-os volt. (1. tdbldzat)

A szerzok a Beliigyminisztérium Kozfoglalkoztatasi Statisztikai, Elemzési és Monitoring Féosztaly munka-
tarsai.

17 https://gvi.hu/kutatas/531/rovidtavu munkaero piaci prognozis 2018
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1. TABLAZAT: KORABBAN KOZFOGLALKOZTATOTT MUNKAVALLALO ALKALMAZASA 2017-BEN,

AGAZATOK SZERINT (%)
Agazat Igen Nem Nem tudja |Osszesen | Esetszam (N)
Mezo6gazdasag 33,5 61,0 5,5 100,0 218
Ipar 28,9 51,9 19,1 100,0 2188
Epitéipar 15,4 71,5 13,1 100,0 312
Kereskedelem 11,3 75,3 13,4 100,0 968
Szolgaltatasok 14,7 71,9 13,4 100,0 2224
Osszesen 20,1 64,6 15,2 100,0 5910

A volt kézfoglalkoztatottak alkalmazdsi gyakorisdaga 2016-rél 2017-re érdemben nem vdl-
tozott, a 2015-6t kéveté emelkedés a kévetkezb évben is 20% feletti szinten maradt. A gaz-
dasagi agak koziil az ipar cégek korében 26,1%-rdl 28,9%-ra n6tt a korabbi kozfoglalkoztatotta-
kat is alkalmazok ardnya. Novekedés volt a mezégazdasagi cégek korében is. Tovabbra is igaz,
hogy a mez6gazdasagi cégek b6 harmada munkaerd-igényeit részben, vagy egészben a kozfog-
lalkoztatasbol kikertil6k koziil toltotte be. Az épitdipari és a szolgaltaté szektor szervezetei ko-
rében az el6z6 évi arany volt megfigyelhet6 2017-ben is. Egyértelm{ csokkenés csak a kereske-
delmi agazat esetén lathat6. Az eredmények alapjan tovabbra is allithat6, hogy a vallalatok jelen-
t6s része tudta munkaerd keresletét részben a kozfoglalkoztatottak bevonasaval megoldani.
Ebben szerepet jatszhat a valtozé munkaerdé-piaci helyzet, a gazdasagi konjunktira a kereslet
oldalarél és a novekvo bérkiilonbség a kinalati oldalrdl.

1. ABRA: KORABBAN KOZFOGLALKOZTATOTT MUNKAVALLALO ALKALMAZASA 2015-2017,
AGAZATOK SZERINT (%)
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A 2017-es adatfelvételben is a nagyobb vallalatok kézott voltak nagyobb aranyban azok, melyek
a kozfoglalkoztatasbol kikeriilé személyek foglalkoztatasara vonatkozé kérdésre igennel vala-
szoltak. A foglalkoztatas tényére iranyuld kérdés nem ad képet a volt kozfoglalkoztatottak al-
kalmazasdnak mértékérdl. Ebben az évben nem az 1000 f6 feletti cégek esetén, hanem az eggyel
kisebb, 250-999 f6s cégek korében volt ez a leginkabb jellemz6. A legnagyobb cégek korében
2016 és 2017 kozott visszaesett ez az arany, a kiugréan magas 40% feletti arany 30% ala csok-
kent, ami kevéssel alacsonyabb, mint a 250 - 999 f6s szervezetekre 2017-ben jellemzd 31%-os
arany. A csokkenés oka lehet a mintaba keriilt nagyobb cégek viszonylag alacsony szama is. Eb-
ben az évben is igaz, hogy a nagyobb, 250 {6 feletti cégek kozott jellemzben magasabb a volt koz-
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foglalkoztatottat alkalmaz6 szervezetek aranya, mint a kis- és mikrovallalatok kozott. Az 50 f6
alatti cégek esetén azok ardnya, akik 2017-ben legalabb egy, kozfoglalkoztatasbol kikeriil sze-
mélyt felvettek, csak 8-10%-o0s volt. A nagyobb szervezeteknél megfigyelhet6 magasabb ara-
nyok oka részben az eltéré foglalkoztatasi szerkezet, az alacsonyabb képzettséget igénylé mun-
kakorok nagyobb szama lehet.

2. TABLAZAT: KORABBAN KOZFOGLALKOZTATOTT MUNKAVALLALO ALKALMAZASA 2017-BEN,
VALLALATMERET SZERINT (%)

Vallalat mérete Igen Nem Nem tudja | Osszesen | Esetszam (N)
925::;:51 8,1 78,4 13,5 100,0 37
10-49 6 10,1 76,8 13,0 100,0 1745
50-249 6 18,7 67,8 13,5 100,0 2153
250-999 f6 31,0 51,8 17,2 100,0 1609
1000 f6 és felette 29,8 42,9 27,3 100,0 366
Osszesen 20,1 64,7 15,2 100,0 5910

A kozfoglalkoztatasbdl kikeriil6k alkalmazasanak aranya 2016 és 2017 kozott stagndlt. A legna-
gyobb, 1000 f6 feletti és a legkisebb, 10 f6 alatti szervezetek esetén lathatunk csokkenést. A 10-
49 f6s és az 50-249 {6s kozepes vallalatoknal 2017-ben nem valtozott a volt kozfoglalkoztatottat
is felvevék aranya, mig a 250 f6 feletti szervezeteknél némi emelkedést lathatunk.

2. ABRA: KORABBAN KOZFOGLALKOZTATOTT MUNKAVALLALO ALKALMAZASA 2015-2017,
VALLALATI MERET SZERINT (%)
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Az orszag keleti felének megyéiben a vallalatok 22-42%-a szamolt be arrdl, hogy 2017-ben al-
kalmazott olyan személyt, aki ezt megel6z6en kozfoglalkoztatott volt. A volt kozfoglalkoztatottak
alkalmazasa a kozfoglalkoztatas teriileti megoszlasahoz hasonléan a kedvezétlenebb foglalkoz-
tatasi és gazdasagi helyzet( tertileteken a gyakoribb. Somogy, Békés és Csongrad megyei vallala-
tok esetén a legmagasabb, 40% feletti a volt kozfoglalkoztatottak alkalmazadsanak aranya (50%).
A févarosban megkérdezett vallalatoknak mindossze 4,7%-a szamolt be errdl. Pest, Komarom-
Esztergom, Gydr-Moson-Sopron és Vas megyében is alacsony, 20% alatti volt ezen vallalatok
aranya. Az alfoldi régiok, Eszak-Magyarorszag és Dél-Dunantil megyéiben jellemzéen magas, 30-
40%-os a kozfoglalkoztatasbol kilépdket alkalmazd szervezetek ardnya. A magas aranyokkal
jellemezhetd megyék koziil lefelé tér el Tolna, Heves és Bacs-Kiskun megye 22-24%-o0s aranyok-
kal.

MUNKAUGYI SZEMLE  61. EVF. (2018) 6. SZAM 23



A VALLALATOK KOZFOGLALKOZTATOTTAK IRANTI FOGADOKESZSEGE

2015-ho6z képest a févaros kivételével minden megyében novekedett a kozfoglalkoztatottakat
felvevd, foglalkoztatasi szempontbdl 6ket rehabilitalé szervezetek aranya. Kiilonésen magas volt
ez a novekedés Somogy és Zala megyékben. Zalaban 14 %-r6l 35% f61é, Somogyban 15-r61 43%
folé emelkedett a keresletiiket a kozfoglalkoztatottak koziil is kielégité szervezetek ardnya. Je-
lentds, 13-18% pontos novekedés jellemezte 2015 és 2017 kozotti idészakot tekintve Fejér,
Veszprém, Jasz-Nagykun-Szolnok, Szabolcs-Szatmar-Bereg, Békés és Csongrad megye vallalatait
is.

Azok a vallalatok, melyek a felmérésben arrol szamoltak be, hogy munkaerdhidnyuk van, tarto-
san betoltetlen allashelyeik vannak szakképzetlen, fizikai munkat igényl6 munkakoérokben na-
gyobb aranyban foglalkoztattak kozfoglalkoztatasbol kikeriild személyeket. Harmaduk arrél
szamolt be, hogy felvett ilyen személyeket, ami magasabb, mint a szakképzetlen munkaer6hiany-
nyal nem kiizd6 szervezetek esetén (17,8%). Itt nagyobb eltérés is indokolhaté lenne. Latni kell,
hogy a szakképzetlen fizikai munkakorokben jelentkezé munkaerdéhidnnyal kiizdé cégek tobb
mint fele nem vett fel olyan személyt, aki korabban koézfoglalkoztatott volt.

3. TABLAZAT: KORABBAN KOZFOGLALKOZTATOTT MUNKAVALLALO ALKALMAZASA,
MUNKAEROHIANY ESETEN, 2017 (%)

Ta,rt()san be.t("?lte‘tlen éllésl}el"y, Igen Nem Nem tudja Osszesen Esetszam
szakképzetlen fizikai munkakoérékben (N)
Nincs 17,8 67,1 15,0 100,0 4959
Van 32,1 51,7 16,2 100,0 951
Osszesen 20,1 64,7 15,2 100,0 5910

A gazdasagi szervezetek fogadokészsége a kozfoglalkoztatasbol kikeriilok
irant

Az adatfelvételbdl vizsgaltuk a vallalati fogadokészség jellegzetességeit, mint a kozfoglalkozta-
adatfelvétel alapjan megkiillonboztethetiink olyan vallalatokat, melyek elzarkéztak a volt kézfog-
lalkoztatott személyek foglalkoztatasatdl azoktdl, melyek tdmogatassal, kedvezménnyel, illetve e
nélkiil is hajlandék lennének az alkalmazasukra.

Az eredmények szerint a vallalatok kozott 2017-ben némileg magasabb azok aranya, akik - ta-
mogatassal, vagy anélkiil - alkalmaznanak volt kézfoglalkoztatott személyeket, mint az azt meg-
el6z6 években. Az itt bemutatott 6sszefiiggések mindegyike szignifikans volt. A valaszt adé valla-
latok tobb mint fele tigy nyilatkozott, hogy munkaerd-felvétel esetén alkalmazna volt kozfoglal-
koztatott személyeket. Az 6ket szivesen alkalmazok tobbsége ezt kedvezmény, tAmogatas hia-
nyaban is megtenné (42,6%). Tovabbi 11,8 %-ot tettek ki azon szervezetek, akik a kozfoglalkoz-
tatasbol kikeriil6 személyeket kedvezménnyel, tamogatassal foglalkoztatnak.

A vallalatok sokkal nyitottabbaknak bizonyultak volt kdzfoglalkoztatott személyek foglalkozta-
tadsara, mint amennyiben (tudomdsuk szerint) jelenleg is alkalmaznak ilyen személyeket. A va-
laszt addk negyede (25,6%) jelenleg is alkalmaz ilyen személyeket. Az ilyen szervezetek 82,8 %-
os tobbsége tdmogatas nélkiil, tovabbi 14 %-a tAmogatassal venne fel kozfoglalkoztatasbol kike-
riilé6 személyeket, ha munkaerd-felvételre keriilne sor. Tehat a volt kdzfoglalkoztatottakat alkal-
mazo, igy gyakorlati tapasztalatokkal rendelkezd cégek alig 3,2%-a zarkozott el foglalkoztata-
suktél. Azon vallalatok kozott, akik nem tudtdk, hogy felvett munkavallal6ik k6zott vannak-e
korabban kozfoglalkoztatott személyek, hasonlé volt a hozzaallas a volt kozfoglalkoztatottak
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alkalmazasahoz, mint az el6bbi csoportba tartozéknak. Kétharmaduk tamogatas nélkil is, to-
vabbi 20%-uk tAmogatassal venne volt kozfoglalkoztatottat.

A felmért vallalatok kozel kétharmada (65,8%) azonban a felmérés idején, 2017-ben nem alkal-
mazott korabban koézfoglalkoztatott személyeket és koriikben volt a legmagasabb azon vallala-
tok aranya, akik elutasitjak ilyen személyek jov6ébeni felvételét is. A kozfoglalkoztatasbdl kikerii-
16k munkaképességeire vonatkozo6 gyakorlati tapasztalat hianyaban tobbségiik (66,8%) tamoga-
tassal sem venne fel volt kozfoglalkoztatottakat. Tovabbi tizedrésziik tdimogatassal, 23%-uk pe-
dig tamogatas nélkil is alkalmazna kozfoglalkoztatasbol kilépoket.

4. TABLAZAT: KOZFOGLALKOZTATASBOL KIKERULO SZEMELYEK TERVEZETT FOGLALKOZTATASA,
KORABBI FOGLALKOZTATASI TAPASZTALAT SZERINT, 2017 (%)

Volt 2017 soran példa arra, hogy Alkalmaznanak volt kézfoglalkoztatottat, amennyiben
olyan munkavallalét alkalmazott az munkaerd-felvételre keriilne sor?
Onok cége, aki korabban kozfoglal- Ieen
koztatottként dolgozott? Igen gen, Nem | Osszesen | Esetszam
kedvezménnyel
Igen 82,8 14,0 3,2 100,0 1107
Nem 23,4 9,8 66,8 100,0 2850
Nem tudja 68,3 19,9 11,8 100,0 372
Osszesen 42,4 11,7 45,8 100,0 4329

A kozfoglalkoztatasbdl kikeriil6 személyek munkaerd-piaci elhelyezkedésének novelése azon
vallalatok hozzaallasanak megvaltozasan is mulhat, melyek eddig még nem alkalmaztak korab-
ban kozfoglalkoztatasban dolgoz6é embereket. Természetesen ez nagyon szoros 0sszefiiggésben
van az adott cég termelési, szolgaltatasi profiljaval is.

Az ipari és a mezégazdasdgi vallalatok voltak a leginkdabb nyitottak kézfoglalkoztatdasbol
kikeriil6 személyek foglalkoztatdsdra. Ezekben az dgazatokban a vallalatok tobbsége, 70-73%-
a hajlando6 lenne alkalmazni 6ket. Az épit6ipari cégek esetén is magas, 57,9%-os volt a tamoga-
tassal, vagy anélkiil alkalmazni hajlandék aranya. A kereskedelemhez és szolgaltatasi agazatok-
hoz sorolt vallalatok esetén 40% kortl volt ez az arany. Az épitipari és a mezdgazdasagi vallal-
kozasok kozott relativ a legmagasabb (17-21%) a kozfoglalkoztatott személyek foglalkoztatasat
tdmogatassal, kedvezménnyel megvalésithaténak tartok ardnya. Ezekben a jellemz6en él6mun-
ka-igényes agazatokban az alacsonyabb termelékenység miatti kiesés kompenzalasa jelentheti a
kozfoglalkoztatasbol kikeriilé személyek foglalkoztatasi aranyanak novelési lehet6ségét.

Az agazatok sorrendje nagyjabdl Kkifejezi az egyszerti, kézi munkaero6t igényl6 munkakoreik ara-
nyait, illetve a magasabban képzett munkaer6 irani igényiiket. Részben ez okozza, hogy a kozfog-
lalkoztatasbol kikeriild személyek foglalkoztatasa iranti attit(id és az agazatok kozotti dsszefiig-
gés szignifikans volt ugyan, de a valtozok kozotti 6sszefliggésis gyenge.

(tdbldzat a kévetkezé oldalon)

18 Cramer féle V érték 0,25
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5. TABLAZAT: KOZFOGLALKOZTATASBOL KIKERULO SZEMELYEK TERVEZETT FOGLALKOZTATASA,
AGAZATOK SZERINT, 2017 (%)

Agazat Igen ke dv:zgr(:::'a’nnyel Nem Osszesen Ese(t;;ém
Mez6gazdasag 52,8 17,2 30,1 100,0 163
Ipar 61,8 11,3 26,9 100,0 1652
Epitéipar 36,9 21,0 42,1 100,0 214
Kereskedelem 28,9 11,2 60,0 100,0 707
Szolgaltatasok 28,9 10,9 60,2 100,0 1629
Osszesen 42,6 11,8 45,6 100,0 4365

A nagyobb, 250 6 feletti vallalatok kozott taldlhatok meg a legmagasabb ardnyban a kozfoglal-
koztatasbol kilépbket tdAmogatas nélkiil is alkalmazni hajlanddk (57-67%). A kisebb szerveze-
teknél 40% alatt maradt ez az arany. A kisebb cégek kozott jelentds azok ardnya, akik tAmoga-
tashoz, kedvezményekhez kotik alkalmazasukat. Az 50 f6 alatti szervezetek 17-21%-a tdmoga-
tassal alkalmazna kozfoglalkoztatasbdl kikeriil6ket. A kozepes, 10-249 {6 kozotti szervezetek
esetén mintegy fele nem venne fel kozfoglalkoztatasboél kikeriilé személyt és magas, 12-17%-o0s
aranyban vannak kozottiik az 6ket csak tAmogatassal foglalkoztatni hajlandok is. A vallalatok,
minél kisebb méretiiek, annal inkabb csak tAmogatassal, kedvezménnyel terveznek a kozfoglal-
koztatasbol kikeriilé személyek foglalkoztatasaval. A valtozdék kozotti dsszefiliggés kifejezetten?®

gyenge.

6. TABLAZAT: KOZFOGLALKOZTATASBOL KIKERULO SZEMELYEK TERVEZETT FOGLALKOZTATASA,
VALLALATMERET SZERINT, 2017 (%)

Vallalat mérete Igen lgen,, Nem Osszesen Esetszam
kedvezménnyel (N)
9 f6 és ennél kevesebb 30,4 21,7 47,8 100,0 23
10-49 f6 31,2 17,1 51,7 100,0 1214
50-249 f6 37,0 11,8 51,2 100,0 1556
250-999 6 57,5 8,7 33,7 100,0 1295
1000 £6 és felette 55,6 2,9 41,6 100,0 279
Osszesen 42,6 11,8 45,5 100,0 4367

Teriileti szempontbol jelentds eltérések lathatok a kozfoglalkoztatottak alkalmazasanak megité-
lésében. A f6évarosi vallalatok alig 20%-a, Gyér-Moson-Sopron megyeieknek pedig kevesebb,
mint 40%-a venne fel kdzfoglalkoztatasbol kilépbket, tAimogatassal, vagy anélkiil. Az orszag tobbi
részén miikodd szervezetek esetén lényegesen nagyobb fogadokészség latszik. A tobbi megyé-
ben a vallalatok tébbsége az alkalmazasuk mellett all, tobb mint 55%-uk felvenne kozfoglalkoz-
tatasbol kilépoket. A kozfoglalkoztatasi multtal rendelkez6k felvételét a Hajda-Bihar és a Csong-
rad megyei vallalatok tobb, mint 85%-a tamogatja, tamogatassal, vagy a nélkiil. Hasonl6an ma-
gas, 80% feletti az elfogadd cégek ardnya Komarom-Esztergom, Somogy, Borsod-Abauj-Zemplén
és Békés megyében is.

19 Cramer féle V érték 0,169
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Jelentds kiillonbség volt az érintett személyeket tAmogatassal és a nélkil is alkalmazni hajlandé
gazdasagi szervezetek megyei aranyai kozott. A Komarom-Esztergom megyei vallalatok tobb
mint 70%-a, a Békés, Bacs-Kiskun megyeieknek b kétharmada tAmogatas nélkil is alkalmazna
kozfoglalkoztatasbol kikeriilé személyt és ezekben a megyékben jellemz6en alacsony volt az
elutasité cégek aranya is. Borsod-Abauj-Zemplén, Hajdu-Bihar és Csongrad megyékben magas
azon cégek ardnya, amelyek tdmogatassal, kedvezményekkel latjadk megvaldsithaténak kozfog-
lalkoztatottak alkalmazasat.

A cégek munkaerd-osszetétele is befolydsold tényez6. Minél magasabb egy cég allomanyaban a
szakképzetlen, fizikai munkakodrben dolgozok aranya, annal kevésbé elutasité a kozfoglalkozta-
tasbol kilépd személyek alkalmazasa irant. A vizsgalt valtozok kozotti dsszefliggés szignifikans
és a valtozok kozotti 6sszefiiggés20 kozepesen erésnek mindsithetd.

A szakképzetlen, fizikai foglalkozasu személyeket egyaltalan nem alkalmazé szervezetek tobbsé-
ge, 78,6%-a elutasitotta a kozfoglalkoztatasbdl kikeriil6 személyek alkalmazasat. Az elutasitok
aranya ennél alacsonyabb, 42-58%-o0s azon vallalatok korében, ahol a szakképzetlen, fizikai
munkakoérokben alkalmazott személyek aranya alacsony és kozepes mértékd, vagyis az 6sszes
alkalmazottjuk legfeljebb 25%-at érte el. Azon szervezetek koérében, ahol ennél magasabb
aranyban voltak jelen szakképzetlenek az alkalmazottak kozott, még ennél is alacsonyabb, 25-
26%-os a kozfoglalkoztatottak felvételét elutasité szervezetek aranya. A nagyon magas szakkép-
zetlen munkaerd-hanyaddal jellemezhetd cégek korében nagyon magas volt a fogaddkészség a
kozfoglalkoztatasbol kikeriil6k irant. Kétharmaduk (66,4%) munkaerd-felvétel esetén tamogatas
nélkiil is hajlandé lenne kozfoglalkoztatasbol kikeriilg személyeket alkalmazni.

7. TABLAZAT: VOLT KOZFOGLALKOZTATOTT ALKALMAZASA MUNKAERO-FELVETEL ESETEN,
A SZAKKEPZETLEN FIZIKAI FOGLALKOZASUAK ARANYA SZERINT, 2017

fA szakl,(épze,tlen.elf aré}nyf;\ a Igen Igen', Nem Osszesen Esetszam
vallalat allomanyi létszamaban kedvezménnyel (N)
Nagyon magas (50% felett) 66,4 11,4 22,1 100,0 822
Magas (25-50%) 54,8 11,4 33,8 100,0 852
Kozepes (10-25%) 47,7 17,3 35,0 100,0 844
Alacsony (10% alatt) 36,1 13,9 50,1 100,0 801
Nincs 14,9 6,5 78,6 100,0 1047
Osszesen 42,6 11,8 45,6 100,0 4366

A valaszt ad6 cégek 35%-anak volt tartdésan betoltetlen allashelye. A tartdsan hianyz6 munkako-
rok tipusa szerint a legtobb cég a szakképzett fizikai munkaeré tartds hidnyarél szamolt be (a
tartés munkaerdhiannyal rendelkez6 cégek kétharmada kiizd ezzel a problémaval), mig szak-
képzetlen fizikai munkaer6 a tartés munkaeréhiannyal rendelkezé cégek felénél hianyzik. A koz-
foglalkoztatottak felvétele iranti attitlidoket a szerint is vizsgaljuk, hogy adott cég rendelkezett-e
a szakképzetlen fizikai munkakoérokben tartés munkaeréhiannyal. A szakképzetlen fizikai mun-
kakorokben tartésan betoltetlen allashellyel rendelkez6 vallalatoknak 10,6%-a kedvezménnyel
foglalkoztatna kozfoglalkoztatasbdl kikeriil6 személyeket, kozel kétharmaduk (62,4%) azonban
tamogatas nélkiil is. Osszességében e cégek csaknem haromnegyede szamol kdzfoglalkoztatottak
felvételével, amennyiben munkaeré-felvételre kertil sor.

20 Cramer féle V érték 0,3
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A szakképzetlen munkaerd hianyaval nem kiizdd vallalatok esetén alacsonyabb volt a fogadé-
készség mértéke, 38,2%-uk tamogatas nélkiil, tovabbi 12,1%-uk tAmogatassal alkalmazna koz-
foglalkoztatasbdl kilép6 személyeket. Az ilyen cégek fele nem szamol kozfoglalkoztatasbol kilé-
pOk foglalkoztatasaval, mig a tartds munkaerd-hiannyal rendelkez6 cégeknek negyedére igaz ez.
A tart6s munkaeréhidany és a kozfoglalkoztatasbdl kikeriild személyek foglalkoztatasa kozotti
Osszefliggés szignifikans volt, de a valtozok kozotti sszefiiggés?! gyenge.

8. TABLAZAT: KOZFOGLALKOZTATASBOL KIKERULO SZEMELYEK TERVEZETTFOGLALKOZTATASA,
SZAKKEPZETLEN MUNKAEROHIANY SZERINT, 2017 (%)

Tart6san betoltetlen allashely, .
, Igen, " Esetszam
szakképzetlen Igen kedvezménnvel Nem Osszesen (N)
fizikai munkakorokben y
Nincs 38,2 12,1 49,8 100,0 3557
Van 62,4 10,6 27,0 100,0 808
Osszesen 42,6 11,8 45,5 100,0 4365

A foglalkoztatas munkakorei

Vizsgaltuk, milyen munkakorokben kivanjak, tudjak foglalkoztatni a kézfoglalkoztatasbdl kike-
riil6 személyek. A vallalatok 6sszesen 192 munkakort jeloltek meg legalabb egy esetben. A leg-
gyakrabban jeldlt munkakor az egyszerd, ipari foglalkozas volt (FEOR 9310), ami segédmunkat
jelent. Sok munkaad6 nevezett meg szolgaltatasi jellegli, segéd és betanitott munkat jelentd
munkakoroket, mint a takarité, egyszerti szolgaltatasi foglalkozast és a konyhai kisegit6. Megje-
lennek szakmunkak is a leggyakrabban emlitett szakmak kozott, mint a bolti eladé, lakatos. To-
vabba jelent6s még azok szama, akik dsszeszereld, gépkezeld, csomagold, rakodd munkakoreikre
keresnek kozfoglalkoztatasbol kilép6 személyeket.

9. TABLAZAT: A TiZ LEGGYAKORIBB MUNKAKOR AZ EMLITESEK ARANYABAN, MELYBEN VOLT
KOZFOGLALKOZTATOTT MUNKAVALLALOT FOGLALKOZTATNANAK, 2017

Munkakor Emlitések aranyaban
Egyszeri ipari foglalkozasu 10,5
Intézményi takarité és kisegit6 4,7
Egyéb, mashova nem sorolhaté egyszer( szolgaltatasi fogl. 4,5
Konyhai kisegit6 3,7
Bolti elad6 3,6
Lakatos 3,2
Egyéb termék-o6sszeszereld 3,2
Gyartosori gépkezeld 3,0
Kézi csomagol6 3,0
Rakodémunkas 2,6

A megkérdezett cégek szakmanként is megadott, kozfoglalkoztatasbdl kikertlékkel betdlteni
kivant allasainak szama 24,6 ezer volt. Ennek a 1étszdmnak a megoszlasa fontos. A munkaltatok a

21 Cramer féle V érték 0,195
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felvenni tervezett, kdzfoglalkoztatasbdl kikeriil személyeket a legnagyobb aranyban az egysze-
rd ipari jellegli munkakoérékben (FEOR 9310) tudnak alkalmazni (ez az 6sszes tervezett foglal-
koztatas 12,4%-4t teszi ki). Jelent6s a veliik betolteni kivant épitési, szerelési munkakorok
(7,9%), és az dsszeszerel6 munkahelyek aranya (7,8%) is. Kiemelhet6 a bolti eladd, mint nagy
létszamu, keresett munkakor is. Jelentds aranyban vannak segéd és betanitott munkat igényld
szolgaltatasi munkakorok, gépkezeld, csomagold, rakodé munkakoérok. Ezekben az allasokban
van a legnagyobb esély a nyilt munkaer6-piaci allasra.

10. TABLAZAT: A TiZ LEGGYAKORIBB MUNKAKOR A LETSZAM ARANYABAN, MELYBEN VOLT
KOZFOGLALKOZTATOTT MUNKAVALLALOT FOGLALKOZTATNANAK, 2017

Szakma Létszam Létszam aranyaban

Egyszeri ipari foglalkozasu 3060 12,4
Egyéb épitési, szerelési foglalkozasu 1945 7,9
Egyéb termék-osszeszereld 1918 7,8
Bolti elad6 1628 6,6

Egyéb, egyszerli szolgaltatasi fogl. 1209 4,9
Gyartdsori gépkezeld 1187 4.8

Kézi csomagold 1070 4,3
Rakodémunkas 977 4,0
Villamosberendezés-0sszeszereld 680 2,8
Telefonos (multimédias) értékesitési igynok 496 2,0

A foglalkoztatok a kozfoglalkoztatasbol kikeriiltekkel betdlteni kivant munkakorékben alkalma-
zottak 18,7%-a esetén hatarozott idejli munkaviszony keretében kivanjak alkalmazni a kézfog-
lalkoztatasbol kikeriil6 személyeket. A felvenni tervezett 1étszam 4,2%-4t egyszertisitett foglal-
koztatas keretében tervezik betolteni. A kozfoglalkoztatasbdl kikeriil6kkel betolteni tervezett
dllaskindlat dontd része, kétharmada normadl, hatdrozatlan idejii munkaszerzédéssel jelle-
mezhet6. A vallalatok a felsorolt munkakorokben felvenni tervezett személyek 13,3%-at bérta-
mogatassal kivanjak foglalkoztatni a valaszt ad6 cégek. Azonban figyelemre mélto, hogy az ilyen
allasok tobbségét, 71%-at bértamogatas nélkiil szandékoznak betolteni.

A kozfoglalkoztatas hatasai

A 2017-es adatfelvételben is valaszt adhattak a vallalkozasok arra, hogy milyen okok jatszanak
szerepet a tartdsan betodltetlen allashelyeik problémajaban. A valaszok kozott szerepelt a kozfog-
lalkoztatas elszivo, korlatoz6 hatasa, a megfelel6 mennyiségli, szakképzettségli munkavallal6
hianya, a bérigény, a kiilfdldi munkavallalas és a kozlekedési nehézségek mellett. A felmért és
véalaszt ad6 szervezetek ebben a kérdésben tobb valaszt is adhattak. Az 6sszes beérkezd valasz
kozel 23-23%-a altaldnossagban a nem megfelel6 mennyiségii és mindségli munkaerdben latta a
munkaer&hiany okat, tovabbi bé 6todrésze (22,6%) a nem megfelel szakképzettségli munka-
vallal6kat emlitette a munkaer6hidny okai kozott.

A kézfoglalkoztatds elszivé hatdsdt a valaszadék alig 2,4%-a nevesitette. Ezek a valaszok a
felmért vallalatok 1,8%-atdl és az erre a kérdésre valaszt is adok alig 2%-atol érkeztek?2, A vala-

22 Ez az adatfelvételben 123 esetet jelent.
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szokat tekintve tehat a munkaer6hidny okai kozott a kozfoglalkoztatas volt a legkisebb szamban
megnevezett jellemzd. A cégek tébbsége nem érzékelte siilyos problémdnak a kézfoglalkozta-
tds munkavdllalékra gyakorolt elszivé hatdsait.

Azok a cégek, amelyek munkaeréhidanyuk okdt a kézfoglalkoztatdsban ldtjdak, legmagasabb
aranyban a szolgaltatasi és ipari 4gazatokba tartoztak, de itt is 4% alatt maradt az aranyuk. A
nagyobb mérett, 250 f6 feletti cégek kozott magasabb (3,5%) volt a munkaeréhiany okat a koz-
foglalkoztatasban 14t6 szervezetek ardnya. A kisebb cégeknél 1,8%-os, vagy ennél is alacsonyabb
volt ez az arany. Azok a szervezetek, melyek munkavallaléi kozott nem, vagy csak nagyon ala-
csony ardnyban talalunk meg szakképzetlen, fizikai munkat végz6 személyeket, l1ényegesen Kki-
sebb aranyban lattdk a munkaerdhiany okat a kozfoglalkoztatdsi munkavégzésben. Ahol a mun-
kavallalék fele, negyede szakképzetlen, fizikai munkavallal6 volt, ott a cégek 3,2-4,2%-a a koz-
foglalkoztatasban latta munkaeréhianya okat.

Osszegzés

A kozfoglalkoztatasbdl kikeriild személyek munkaer6-piaci be/visszalépésének legkedvezébb
formdja a nyilt munkaerd-piaci cégeknél torténd elhelyezkedés. Az adatfelvétel alapjan megkii-
16nboztettiik azokat a cégeket, akik rendes, nem kozfoglalkoztatasi jogviszonyok keretében al-
kalmaztak 2017-ben korabban kézfoglalkoztatott személyeket.

A kutatasban felmért foglalkoztatok 20,1%-a nyilatkozott ugy, hogy alkalmazott 2017-ben olyan
személyt, aki korabban kozfoglalkoztatott volt. A volt kozfoglalkoztatottak alkalmazasi gyakori-
saga 2016-r6l 2017-re érdemben nem valtozott, a 2015-6t kdvetd emelkedés a kdvetkezd évben
is 20%-os szinten maradt. Ebben szerepet jatszhat a valtoz6 munkaerd-piaci helyzet, a gazdasagi
konjunktira a kereslet oldalarél és a novekvo bérkiilonbség a kinalati oldalrol.

A volt kozfoglalkoztatottak alkalmazasa a kozfoglalkoztatas teriileti megoszlasdhoz hasonléan a
kedvezG6tlenebb foglalkoztatasi és gazdasagi helyzetl teriileteken a gyakoribb.

Az adatfelvétel alapjan vizsgaltuk a kozfoglalkoztatottakra vonatkozé vallalati fogaddkészség
jellegzetességeit. A valaszt ad6 vallalatok tobb mint fele gy nyilatkozott, hogy munkaerd-
felvétel esetén alkalmazna volt kozfoglalkoztatott személyeket. Az Gket szivesen alkalmazok
tobbsége ezt kedvezmény, timogatas hianyaban is megtenné (42,6%).

A vallalatok kozfoglalkoztatottak iranti fogaddkészsége az el6z6 évi felvételben megfogalmazott
valaszaikhoz képest Iényegében nem modosult.

A vallalatok sokkal nyitottabbaknak bizonyultak volt kézfoglalkoztatott személyek foglalkozta-
tadsara, mint amennyiben jelenleg is alkalmaznak ilyen személyeket. Az ipari és a mez6gazdasagi,
erd6gazdasagi vallalatok voltak a leginkabb nyitottak koézfoglalkoztatasboél kikeriilé személyek
foglalkoztatasara.

Vallalatméret szerint a {6 kiillonbség nem az elutasitas/elfogadas aranyaban mutatkozott meg,
hanem a foglalkoztatas formajaban. A vallalatok, minél kisebb méretiiek, annal inkabb csak ta-
mogatassal, kedvezménnyel terveznek kozfoglalkoztatasbol kikeriil6 személyek foglalkoztatasa-
val. Azt latjuk, hogy minél magasabb egy cég allomanyaban a szakképzetlen, fizikai munkakor-
ben dolgozdk aranya, annal kevésbé elutasitd a kozfoglalkoztatasbol kilép6 személyek alkalma-
zasa irant.

Az adatfelvétel lehetGséget ad arra is, hogy a felvenni kivant 1étszam figyelembevételével hata-
rozzuk meg azokat a szakmdakat, munkakoroket, melyekre a legnagyobb l1étszamban keresnek
kozfoglalkoztatasbdl kilép6 személyeket. A munkaltatok a felvenni tervezett, kozfoglalkoztatas-
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bol kikeriill6 személyeket a legnagyobb ardnyban az egyszer( ipari jellegi munkakoérokben
(FEOR 9310) tudnak alkalmazni. Jelentds a veliik betdlteni kivant épitési, szerelési munkakorok
(7,9%), és az dsszeszerel6 munkahelyek aranya (7,8%) is. Kiemelhet6 a bolti eladd, mint nagy
létszamu keresett és szakképzettséget igényl6 munkakor is.

A 2017-es adatfelvételben is valaszt adhattak a vallalkozasok arra, hogy milyen okok jatszanak
szerepet a tartdsan betdltetlen allashelyeik problémajaban. A kézfoglalkoztatas elszivé hatasat a
valaszadok 2,4%-a nevesitette. Kijelenthetd, hogy a cégek tobbsége nem érzékelte siilyos prob-
lémdnak a kézfoglalkoztatdas munkavdllalékra gyakorolt elszivé hatdsait.
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ELEMZESEK, VELEMENYEK

SZELLO JANOS - CSEH JUDIT

AZ ATIPIKUS FOGLALKOZTATAS NOVELESENEK LEHETOSEGEI
A FOGYATEKOS ES MEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGU SZEMELYEK
KOREBEN

Bevezetés

A fogyatékos vagy egészségkarosodott személyek tarsadalmi esélyegyenléségén beliil alapvet6 a
foglalkoztatasi befogadas (inkluzi6), az integraci6. Az esélyegyenléség megteremtése a mi olva-
satunk szerint, részben allami feladat az ennek megfelel6 politika kialakitasaval és képviseleté-
vel, melynek keretében a hatalyos jogszabalyok a hatranyos megkiilonboztetést elszenvedék
szamara jogvédelmet biztositanak. A jogszabalyok a torvény el6tti egyenléséget ugyan biztosit-
jak, de nem teremtik meg automatikusan az esélyegyenldséget. A jogi egyenlség nem feltétlentil
jelenti az esélyek és a lehet6ségek egyenl6ségét a mindennapi életben. Ahhoz, hogy ez utébbi -
azaz a tényleges esélyegyenléség - megvaldsuljon, nem csak a jogi feltételeknek kell megfelel6-
nek lenniiik, de a tarsadalom egészének torekednie kell a pozitiv irdnyt valtozasok elérésére.
Szempontunkbdl ez azt jelenti, hogy a megvaltozott munkaképességli személyek is hasonl6 esé-
lyekkel induljanak, illetve vegyenek részt a munkaerépiacon, mint egészséges tarsaik. A munka-
erdpiac szerepldi kozotti kapcsolat meghatarozza e személyek életmindségét, szocidlis biztonsa-
gat, amelynek alapja a munka és annak ellenértéke. A munkaerd-piaci esélyegyenlséget szamta-
lan tényezd befolyasolja, amelyek kozott az egyik legmeghatarozobb a pozitiv szemlélet, az in-
terperszonadlis viszony megléte vagy hidtusa.

Atipikusnak nevezziik azon foglalkoztatasi formakat (atypical job), amelyek eltérnek a hataro-
zatlan idej(i, hagyomanyosan alkalmazott munkaviszonyban térténd teljes munkaidés foglalkoz-
tatastdl. Magyarorszagon a Munka Torvénykonyve (tovabbiakban Mt.) a kévetkezdket sorolja az
atipikus munkavégzés korébe: részmunkaidés foglalkoztatas, rugalmas munkaidd, kotetlen
munkaid6 bedolgozoi jogviszony, tAvmunka és tipusai, otthon végzett munka, mobil tdvmunka
(pl.: tanacsadok, teriileti képvisel6k, tizletkotdk), virtualis irodaban végzett munka, tdvmunka-
kozpontokban (teleirodaban). E mellett a telehdzakban végzett munka, kélcsonzott munkaerd,
munkakoér megosztas (job-rotation), alkalmi munkavallalas, 6nfoglalkoztatas, didkok foglalkoz-
tatasa, osztondijas foglalkoztatas (munkatapasztalat-szerzés biztositasara jon létre), megbizasi
jogviszony (Ptk. szabdalyozza).23

Az elmult hiisz év meghataroz6 munkaerd-piaci valtozasainak egyike az atipikus foglalkoztatasi
formak terjedése a vilagban. A modell a munkaltatdi oldal szamara koltségcsokkentést, a mun-
kavallaloknak pedig az egyéni élethelyzetekhez valé rugalmasabb alkalmazkodast kinalja. A KSH
2015-6s adatai alapjan, mig a 20-64 éves korosztalyban, Hollandiaban 27,8% a részmunkaidé-
ben foglalkoztatottak aranya, addig Magyarorszag 5,7%-os aranyaval az Unié lemaradt részéhez
tartozik. Csehorszagban (5,2%) és Szlovakidban (5,8%) is hasonldéak a mutaték, de Bulgaridban

Szell6 Janos c. egyetemi docens, kutatécsoport vezetd, Pécsi Tudomanyegyetem.

Cseh Judit egyetemi adjunktus, kutatd, Pécsi Tudomanyegyetem.

23 Mas megfogalmazasban az "atipikus" munkavégzés gytijt6fogalom, tulajdonképpen olyan munkavégzést
jelent, amely eltér a hagyomanyostdl, annak barmely, fent felsorolt elemét tekintve. Az atipikus foglalkoz-
tatasi formakban ez jelenti az egyetlen kozos elemet. Az atipikus munkaviszony fogalma tehat mindig fiigg
attél, mit tekint a munkajog aktudlisan tipikusnak. Kévetkezésképpen, ha bizonyos atipikus elemek altala-
nosan elfogadotta valnak, esetleg megjelennek a munkaviszony jogszabalyi definiciéjaban, ez magaval
hozza a fogalom megvaltozasat is.
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csak 2,2% az arany.2¢ Ugyan Magyarorszagon elmaradnak a szamok a fejlettebb orszagokétdl,
egyes teriileteken, mint példaul a megvaltozott munkaképességli munkavallalék részmunkaidds
foglalkoztatasa, latszik mar bizonyos foku elérelépés.

Az Orszagos Fogyatékossagligyi Program (2015-2025) szerint a fogyatékos és megvaltozott
munkaképességli személyek foglalkoztatiasa terén minden esetben els6dleges cél a minél na-
gyobb aranyu nyilt munkaerdé-piaci elhelyezkedés. Ebben kulcsfontossagu a foglalkoztatdk és a
munkavallalék kozotti kapcsolat megteremtése, mindkét oldal megfeleld felkészitése, 6sztonzése
az ilyen tipusu foglalkoztatasra, illetve munkavallalasra. Ennek megfeleléen kiemelt feladat a
munkaerd-piaci kereslet-kinalat felmérése, illetve az egyes - koztlik az alternativ - munkaerd-
piaci szolgaltatasok, illetve az e szolgaltatdsokat nytjtd szervezetek haldzatanak fejlesztése.

Az elvart mindségii munka elvégzése a fogyatékos személyek esetében sok esetben egyéni mun-
karendet és munkakornyezetet igényel. Ezért kiillondsen fontos az atipikus foglalkoztatasi for-
mak elterjesztése; a tdvmunka, a részmunkaidé egyes lehetéségeinek tdmogatasa, illetve a mun-
kaltatok ilyen iranyu érzékenyitése, felkészitése. Tamogatni szlikséges az elhelyezkedést segitd
specialis eszk6zok beszerzését, illetve — els6sorban a tAmogatd szolgalatok fejlesztése ttjan - az
akadalymentes munkaba jutas lehetdségeit.

A Pécsi Tudomanyegyetem Kultdratudomanyi, Pedagégusképzo és Vidékfejlesztési Kar Munka-
tudomanyi Kutatécsoportja az Emberi Er6forrasok Minisztériuma és a Fogyatékos Személyek
Esélyegyenléségéért Kozhaszni Nonprofit Kft. timogatasaval a ,Megvdltozott munkaképessé-
gii személyek atipikus foglalkoztatdsi lehetdéségei a Dél-Dundntiilon” cimmel végzett kuta-
tast. Altalanos célja volt, a régiéban miikodé gazdasagi szervezetek tarsadalmi felelgsségvallala-
sanak, befogad6 szemléletének erdsitésével hozzajarulni a fogyatékos és megvaltozott munka-
képességii emberek foglalkoztatdsanak el6segitéséhez, kozvetve szocidlis biztonsagahoz. Tovab-
bi célunk volt az atipikus foglalkoztatas lehet6ségeinek kutatassal torténé feltarasaval, HR mod-
szertananak bemutatasaval segiteni a munkaltatékat a megvaltozott munkaképességli emberek
ilyen tipust alkalmazasaban a nyilt (els6dleges) munkaerépiacon keresztiil, valamint javaslatok
kidolgozasa a szakpolitika szamara.

Kutatasi eredményeink megegyeznek azokkal az orszagos tapasztalatokkal, amelyek jellemzik az
atipikus formak elterjedését, gyakorisagat. Mivel els6sorban a nyilt munkaerdpiacot képezo
munkaltatdi kort vizsgaltuk igy csak részben érintettiik a szocidlis szovetkezeteket, a tranzitfog-
lalkoztatast, a kozfoglalkoztatast és a didkok dsztondijas viszonyat. Vizsgaltuk az atipikus foglal-
koztatas elvi és jogi kereteit; 239 munkaltaté bevonasaval a Dél-Dunantilra jellemz6 gyakorla-
tot; a munkaltat6i és a munkavallaloi érdekeltséget. Szamba vettiik a munkaerd-kivalasztas, a
szakmai munkaképesség megitélésének meghatarozé tényezdit, modszereit, a HR menedzsment
feladatait a leggyakrabban el6fordulé atipikus foglalkoztatasi formak (részmunkaid8, munkaerd-
kolcsonzés, munkakérmegosztas, rugalmas munkaidd) tekintetében. Vizsgaltuk a tAvmunkaval
kapcsolatos HR tevékenységeket és bemutattuk azokat a tamogatasi lehet6ségeket, amelyek
napjainkban hozzajarulhatnak a fogyatékossaggal él6 és megvaltozott munkaképességli munka-
vallal6k alkalmazasdhoz.

Az atipikus foglalkoztatas jellemz6i
A rugalmas munkavallalasi formak segitséget jelenthetnek a fogyatékos és megvaltozott munka-

képességli személyek szamadra és ezek altal redlis lehetdséggé valik a munkaerd-piaci belépés. A
rugalmas foglalkoztatds egyrészt a rugalmas (vagy atipikus) foglalkoztatasi formakban torténd

24 https://www.ksh.hu/docs/hun/eurostat tablak/tabl/tps00159.html
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foglalkoztatast takarja, masrészt pedig rugalmas munkaszervezési megoldasokat jelent (a mun-
kaidé rugalmas beosztdsa, a munkavégzési hely rugalmas megvalasztasa, egyéni élethelyzetet
figyelembe vevd személyligyi politika alkalmazasa stb.). Magyarorszagon a jogszabalyok vi-
szonylag tag lehet6séget adnak a rugalmas foglalkoztatasra, azonban ennek ellenére nem mond-
haté el, hogy a munkaer6-piaci szerepl6k nagy aranyban élnének ezzel a lehet6séggel. Az elmult
években szamos intézkedés tortént a rugalmasabb foglalkoztatas elterjesztése érdekében, els6-
sorban azzal a céllal, hogy a jelenleg nem foglalkoztatottak munkaerdpiacra valé belépését meg-
konnyitsék, valamint a munkavallalék biztonsaganak és a foglalkoztatas rugalmassag kombina-
cidjanak érvényesiilését el6segitsék. A munkaerd-piaci rugalmassag novelésében rejlé potencial
kihasznaldsanak tdmogatasara olyan beavatkozasok sziikségesek, amelyek javitjdk a vallalati
munkaszervezési kultirat, segitik a rugalmas munkaszervezési formdak elterjesztését, illetve a
csaladbarat munkahelyi kornyezet kialakitasat.

Eurépaban az atipikus foglalkoztatasi lehet6ségek koziil leginkabb a részmunkaidds foglalkozta-
tas, az onfoglalkoztatas, a tAivmunka (otthoni munkavégzés), az alkalmi vagy szezonalis foglal-
koztatas, a szerz6désben rogzitett hataridére torténd foglalkoztatas, a munkakérmegosztas (job-
rotation), a munkaerd-kolcsonzés valt egyre elterjedtebbé. Kiilon kategoériat képvisel az onfog-
lalkoztatas. Terjedésiiket a technolodgia fejl6dése, a cégek koltségcsokkentési torekvései, az Y
generacio kotetlenség iranti vagya és az egyébként foglalkoztatasi szempontbol szigortinak sza-
mité nyugati dllamok engedékenyebb szabalyozasa is segitették.

A munkaerd jellemz6i - egyrészt, mint koltségtényez6k, masrészt, mint a hozzaadott érték té-
nyezdi - kulcsfontossaguak. Nagyfoku piaci versenyben erdsédik a munkaszervezet moderniza-
lasanak kényszere, és a munkabérkoltség hatdsa (munkabérkoltség csokkentése) kap els6bbsé-
get, ami egyiitt jar a rugalmas munkaid6formdk és rugalmas foglalkoztatasi formak aranyanak
novekedésével, tovabba a hagyomanyos munkaid6 és a hagyomdanyos foglalkoztatasi formak
visszaszorulasaval. Masrészt nagyban befolyasolja a részmunkaid6s foglalkoztatas terjedését a
szolgaltatasi szektor meghatarozobba valasa, ami a foglalkoztatas aranyainak megvaltozasaval
jart.

A gazdasagi tevékenység hullamzasban érintett szolgaltatasi szektorban egyre nagyobb szerepet
kapnak az intenziv munka- és munkaid4-szervezési modszerek. A munkaidében és munkaidé-
szervezésben valtozasok figyelhet6k meg. Ennek egyik legfontosabb tényezdje a munkaidd ru-
galmassa tétele, melynek kovetkeztében novekszik a gazdasagi tevékenység hullamzasahoz iga-
zitott munkaidé és munka, a teljes munkaidé rovasara. Ezt tobbek kozott a részmunkaidds dol-
gozokkal érik el, mivel az 6 rovid munkaidejiik lehetévé teszi, hogy a munkaltaté a napnak, ille-
tetve a hétnek arra az idészakara koncentralja a foglalkoztatasukat, amikor sziikség van rajuk.2s
A gazdasagi tevékenység hullamzasabél ad6doé feladatok ellatasara tehat a vallalatok szamara a
részmunka sokszor elénydsebb lehet, mint a teljes munkaidd. Ugyanakkor ,az atipikus munkdk-
rél valo gondolkoddsban van egy utépisztikus és relativizdlo szemlélet. Sok mindenre lehet alkal-

25 A koncentraciés folyamat, a miiszaki-technikai fejlédés és a részmunkaidd béviilése szoros kapcsolat-
ban vannak egymassal, mert els6sorban a nagyobb, korszerii gazdasagi egységekben vannak meg a kor-
szerl technika, tovabba a korszerd munka- és munkaid4- szervezési modszerek alkalmazasanak feltételei.
A részmunkaid6é aranynévekedésének fontos tényezdje az is, hogy azokban az agazatokban - dontéen a
szolgdaltatasi szektorban -, amelyekben a gazdasagi tevékenységre az éven beliili szezonalitas, tovabba a
héten és a napon beliili hulldmzas jellemz6, egyre nagyobb szerepet kapnak az intenziv munka- és munka-
id6-szervezési mddszerek, és ezen belill a gazdasagi tevékenység hullamzasahoz igazitott munka. Ezt tob-
bek kdzott a részmunkaidés dolgozdék nagyobb ardnyanak alkalmazasaval érik el, mivel az 6 rovid munka-
idejuk lehet6vé teszi, hogy a napnak, illetve a hétnek arra az iddszakara koncentraljak a foglalkoztatasu-
kat, amikor sziikség van rajuk.
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mas, de azért mindenre nem. J6l ldtszik, hogy nem dtiit6 az ardnya annak, amit rugalmas foglal-
koztatdsnak tekintiink. Orszdgosan se, ez mindig hidnypdtlé és rugalmassdg néveld, de ettél a ter-
melés rugalmassdgdnak vdltozdsdat nem vdrhatjuk. Az atipikus, ahogy ezt a meghatdrozds is mu-
tatja, sose ez lesz a mainstream forma, de az fontos, hogy a stlya fokozatosan névekedjen. Ezzel
mindenki jél jdrna, és féllazitand ezt a gércsés mai helyzetet.”26

A foglalkoztatas-politika és munkaerdpiac aspektusaban az atipikus foglalkoztatas egyik megha-
tarozoja a kiilonben is fontos flexicurity, amelynek f6bb alapelvei a kovetkezdk:

* Rugalmas és megbizhaté szerz6dési formak, korszerli munkajogi szabalyozas kollek-
tiv szerz6dések és munkaszervezetek révén.

«  Atfogé stratégiak az élethosszig tarté tanulasra a munkavallalok, koziiliik is a legsé-
riilékenyebb rétegek folyamatos alkalmazkoddéképességének és alkalmazhatdsaga-
nak biztositasa érdekében.

* Hatékony aktiv munkaerd-piaci eszkozok, melyek segitenek a munkavallaléknak
megbirkézni a gyors valtozasokkal.

* Korszer( tarsadalombiztositasi rendszerek, magaban foglalva a szocidlis védelmi
formak minél szélesebb korét, mely segiti a munka és a maganélet dsszeegyeztethe-
tOségét.

A rugalmassag és biztonsag megjelenik a jogalkot6i folyamatokban, a munkajog kiilonb6z6é meg-
hatarozasaiban és altala a mindennapi gyakorlatban.

Az atipikus foglalkoztatast és annak gyakorisagat meghatarozza a gazdasag szerkezete, a nagy-
foglalkoztaték aranya. Kutatasaink szerint - 6sszhangban mas felmérésekkel és tapasztalatokkal
- a nagyvallalatok 1ényegesen tajékozottabbak az az atipikus munkavégzés formaival kapcsolat-
ban, mint a kisvallalkozasok és jobban alkalmazzik a rugalmasabb munkaformakat. A KKV-k
munkaerdé-sziikségletének kielégitése altalaban egyszemélyes feladat. A nagyvallalatoknal elter-
jedt a humaneréforras-menedzsment miikddtetése, amely altal a jelentésebb létszamu munka-
vallalot foglalkoztat6 gazdasagi tarsasagok, olyan méretbdl ad6édd struktiraval, munkaszervezeti
formaval rendelkeznek, ahol az atipikus foglalkoztatasi formak alkalmazasanak két fontos terii-
lete is megjelenik. Az egyik az emberi er6forras bearamldsa a szervezetbe, amely els6sorban
személyzetbiztositasi feladatokat jelent, igymint toborzas, kivalasztds, munkaerd-felvétel és
beillesztés. A masik HR-teriilet a munkaerd-szervezeten beliili mozgésat koordindlja, mint pél-
daul a karriermenedzsment, el6l1éptetés, atcsoportositas, athelyezés, visszamindsités.

Az atipikus foglalkoztatas iranti vallalkozasi igényt nem csak a gazdasagi vagy iizleti megfontola-
sok hatarozzak meg, hanem a cég, az intézmény olyan tényez6i, amelyek a lojalitasra, bizalomra,
menedzsment attitidokre, és korabban rogziilt foglalkoztatasi szokasokra vezethet8k vissza. A
befogadé munkahely biztositja a fogyatékos és megvaltozott munkaképességli munkavallalok
foglalkoztatasi esélyegyenlGségét, az egyenlé banasmaddot, a k6zosségi integraciot. A tarsadalmi
felel6sségvallalas egyik f6 terepe lehet a megvaltozott munkaképességii emberek foglalkoztata-
sa, a szamukra térténé munkahelyteremtés vagy az esélyegyenldség biztositasa. A rehabilitacios
foglalkoztatas gazdasagi hasznot jelent a vallalatnak, ugyanakkor rontja a koltségvetés bevételi
oldalat, de emellett nagymértékben hozzajarul a tarsadalom onfenntartasi lehetdségeinek és a
munkaerdpiacon hatranyos helyzet(i, nehezen boldogul6 célcsoport életszinvonaldnak emelke-
déséhez.2? A tarsadalmi felel6sségvallalast a vallalati kultdra szerves részévé tevé munkaadok

26 Hars Agnes (2013): Az atipikus foglalkoztatas: mitoszok, lehetéségek és korlatok az atipikus foglakozta-
tasi formak lehet6ségeinek kihasznalasaban. Kopint Konjunktira Kutatasi Alapitvany, Budapest.
% Szells Janos (2009): A foglalkozasi rehabilitacié elmélete és gyakorlata. Jegyzet. ELTE BGGYK, Budapest.
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erételjes Uzenetet kiilldenek arrél, milyen tipusi munkavallalékat kivannak foglalkoztatni, illetve
milyen szervezeti normakat akarnak kialakitani és fenntartani. Az ilyen vallalatok viszonyitasi
pontként szolgalnak és irdnymutatast adnak a vonatkozé elvarasok tekintetében és pozitivan
jelennek meg a potencialis munkavallal6k szamara.

A legf6bb akaddalyozé tényez6t szinte minden gazdasagi, foglalkoztatasi szektor szamara a kii-
16nb6z6 adminisztracids, ad6zasi és tarsadalombiztositasi terhek jelentik, amelyek flexibilis
formak alkalmazasa helyett illegalis foglalkoztatasra késztetik a kis- és kozepes vallalatokat.28 A
Dél-Dundantilon a fogyatékos és megvaltozott munkaképességli emberek atipikus foglalkoztatasi
helyzetét felméré kutatasunk is ezt tamasztja ala.

Magyarorszagon a KSH adatai szerint?® a 19-64 éves teljes népesség foglalkoztatasi rataja 66,4%
volt 2015-ben, ezen belill a megvaltozott munkaképességilieké 20,8, a kontrollcsoporté 72,2%.
Eletkor szerint a legmagasabb rata a 45-49 éves korosztalyt jellemezte, fiiggetleniil az egészségi
statustdl, jollehet az elébbieknél ez igy is csak 39% volt szemben az utébbiakat jellemz6 88%-
kal. A megvaltozott munkaképességli munkavallalok kozott sokkal magasabb az egyes atipikus
formaban (hatarozott idejli szerzédés, részmunkaidd) dolgozok ardnya, mint azok kozott, akik
teljesen munkaképességiik birtokaban vannak. Igy 2015-ben 22,1%-uk hatarozott idére sz6l6
szerz6déssel dolgozott, szemben a kontrollcsoportra jellemz6 8,4%-Kkal, de ezen beliil is némileg
magasabb azok aranya, akik mas lehet6ség hianyaban vallaltak a hatarozott idejii munkat.30 A
megvaltozott munkaképességii foglalkoztatottak 8,6%-a a hatarozott idej(i alkalmazas indoka-
ként a kozfoglalkoztatast jeldlte meg, utébbi arany a kontrollcsoportnal mindoéssze 3,4% volt. A
megvaltozott munkaképességliek kétotode részmunkaidében dolgozott, ami egyben azt is jelen-
ti, hogy a részmunkaidés munkavégzés egyik jellemzé indoka Magyarorszagon éppen a megrom-
lott egészségi allapot. Ezzel szemben az otthoni munkavégzés, beleértve annak alkalmilag vé-
gezhet6 formajat is, illetve a tivmunka koriikben az atlagosnal kevésbé volt elterjedt. A foglal-
koztatottaknak a munkahely agazata szerinti megoszlasa mindkét csoport esetében hasonlo,
viszont a megvaltozott munkaképességli személyek nagyobb aranyban tartoztak a fizikai allo-
manycsoportba és azon beliil is naluk a képzettséget nem igényld, egyszeri segédmunkat végzok
erdsen feliilreprezentaltak voltak.

Az adatfelvétel idején a foglalkoztatottnak nem mindsilé megvaltozott munkaképességli embe-
rek 90%-a rendelkezett korabbi munkatapasztalattal, de kozel kétharmaduk mar 8 évnél hosz-
szabb ideje nem dolgozott. A jelenleg nem dolgozdk 44%-a az utols6 munka megsziinésének
okaként rokkantnyugdijazast, tovabbi 13% pedig a ,normal” nyugdijazast jelolte meg, mig 20%-
uk egészségi allapotaval indokolta a munkabol valé tartés kivalast. Az otthoni munka és a tav-
munka is nagyon erésen koncentral6dik a magas iskolai végzettségliek csoportjaban, és nagyon
alacsony az arany a legfeljebb 8 osztalyt végzett képzetlenek és a szakmunkasok koézott. Maga-
sabb a gimnaziumi és a szakkozépiskolai végzettségliek kozott az otthondolgozdk és ezen beliil a
tavmunkat végzdk aranya is, de a fels6foku végzettségliek aranya kiugréoan nagyobb. A leggyako-
ribb atipikus munkaformak a kovetkezdk:

*® Geské Sandor - Gyulavari Tamas - Kartyas Gabor - Kovacs Katalin - Németh Laszlé (2011): Az atipikus
formaban szervezhetd munkalehetGségek feltarasa és elterjesztésének lehetéségei. Konszenzus, Budapest.
29 https: //www.ksh.hu/docs/hun/xftp /idoszaki/munkerohelyz/munkerohelyz15.pdf

% Az atipikus foglalkoztatasi formak elterjedését jelentésen korlatozé tényezd a jellemzéen alacsony bér-
szinvonal. A hatranyos munkaerd-piaci helyzetii emberek (koztiik a fogyatékos munkavallal6k) mar teljes
munkaid6ben is az atlagbérnél alacsonyabb munkabérekre szamithatnak, ha pedig mindezt részmunka-
id6ben vagy tdvmunkaban tennék, olyan mértékben lecsokkenhet a munkabél szarmazo jévedelmiik, hogy
adott esetben egyszer(ien nem éri meg munkaba allniuk.
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* A részmunkaidés foglalkoztatds esetén az alkalmazas a munkakdrre megallapitott
teljes napi munkaidénél rovidebb napi munkaidében torténd foglalkoztatasra szdél. A
részmunkaidés munkavallalé dijazasa és egyéb juttatdsai megallapitdsanal legalabb
az id6aranyossag elve alkalmazando6, de csak abban az esetben, ha a juttatasra valo
jogosultsag feltétele a munkaid6 mértékével fiigg dssze.

* A behivds alapjdn térténé munkavégzés a részmunkaid6 egy specialis formaja. A
torvény indokoldsa szerint ez szamos orszag munkajogaban ismert jogintézmény,
amely els6sorban annak a csoportnak/rétegnek a tagjait érinti, akik valamilyen okbdl
nem képesek vagy atmenetileg nem akarnak rendszeres munkat végezni. A munka-
vallal6 munkavégzési kotelezettségét a munkakorébe tartozo feladatok esedékessé-
géhez igazodva teljesiti. Alanya csak olyan részmunkaidés munkavallalé lehet, akit
legfeljebb napi hat éra id6tartamban foglalkoztat a munkaltaté. A behivas alapjan
torténd munkavégzést a munkaszerz6désben kell kikotni.

* A munkakér megosztdsa szintén (j jogintézménye a hatalyos munkajogi szabalyo-
zasnak. E munkaviszony tipus kiilonlegessége, hogy a munkavallal6i oldalon tébb
alany szerepel, és igy a munkaltaté egy munkaszerzédést kot tobb (legalabb kettd)
munkavallaléval. A munkaszerz6désben a munkaltaté és a munkavallal6i oldalon 1é-
v6 munkavallalok egy munkakorbe tartozo feladatok kozos ellatasaban allapodnak
meg. Abban az esetben, ha az egyik munkavallal6 akadalyoztatva van a munka ellata-
saban, ugy a szerz6dést koté masik munkavallalé koteles a munkaviszonyb6l szar-
mazdé kotelezettségek teljesitésére.

* A torvényi definici6 szerint a tdvmunka soran a munkaltato telephelyétdl elkiiloniilt
helyen rendszeresen folytatott olyan tevékenységet, amelyet informaciétechnoldgiai
vagy szamitastechnikai eszkozzel végeznek és amelynek eredményét elektronikusan
tovabbitjak. Amennyiben a munkavallaldé munkaviszony keretében kivanja a foglal-
koztatni a munkaltatd, arr6l munkaszerzédésben kell megallapodni.3! A tdvmunka-
ban végezheté munkakorok kialakitasanal fontos feltétel, hogy azok feladatai a mun-
kahelytdl tavol, elektronikusan is elvégezhet6ek legyenek, ne igényeljék a munkahe-
lyi infrastrukturat és a felmertlt feliigyeleti és menedzselési, koltségek csokkenthe-
tok legyenek. A szervezeti felépités szempontjabdl az a célszerii, ha a munkakapcso-
latok kevésbé hierarchikus rendszerben horizontalisan szervezédnek.32

* Mivel az dnfoglalkoztatds kifejezés igen sokszinli munkavégzési formak és élethely-
zetek gy(ijt6fogalma, ezért kiilondsen nehéz egyetlen, megfeleld jogi keretbe foglalni
az onfoglalkoztatasnak tekintett munkavégzéseket. Pontosan ennek a sokszintiség-
nek a megjelenitése és figyelembe vétele okozza a legtobb problémat a nemzeti szin-

31 Az Mt. rogziti a tavmunkavégzésre iranyulé munkaszerzdés specialis tartalmat: a munkaszerzédésben
meg kell dllapodni a munkavallalé tAvmunkavégzés keretében torténd foglalkoztatasaban. A munkaltato
tajékoztatja a munkavallalot

a) a munkaltatd altali ellendrzésral,

b) a szamitastechnikai vagy elektronikus eszkdz hasznalata korlatozasanak szabalyairol, tovabba

c) arroél a szervezeti egységrol, amelyhez a munkavallal6 munkaja kapcsolédik.
A tdvmunkat végzdkkel kapcsolatos egyenld bandsmédra vonatkozo6 szabaly az, mely szerint a munkaltaté
a tdvmunkat végz6 munkavallalénak minden olyan tajékoztatast koteles megadni, amelyet mas munkaval-
lalénak biztosit. A munkaltaté biztositja, hogy a munkavallal6 a teriiletére beléphessen és mas munkaval-
laléval kapcsolatot tartson.
32 Geskod Sandor - Gyulavari Tamas - Kartyas Gabor - Kovacs Katalin - Németh Laszlé (2011): Az atipikus
formaban szervezhetd munkalehet&ségek feltarasa és elterjesztésének lehetdségei. Konszenzus, Budapest.
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tl munkajogi jogalkotasban. Az oOnfoglalkoztatds definicidjat az ILO alkotta meg.
Eszerint dnfoglalkoztatonak mindsiilnek az 6nall6 céggel nem rendelkezd, azaz jogi
személyiség nélkiili vallalkozasok munkat is végz6 tulajdonosai (a hazai kéznyelv-
ben: a kisvallalkozdk), vagyis azok, akik az altaluk polgari jogi szerzé6désben elvallalt
munkat sajat maguk végzik el, nem foglalkoztatnak alkalmazottakat. Idetartoznak a
sajat szamlara dolgozé szellemi szabadfoglalkozasuak, az 6nall6 mez6gazdasagi kis-
termel6k, valamint ezek segitd csaladtagjai és szakmunkastanul6i.33 A 6/1996. (VII.
16.) MiiM rendelet szerint az dnfoglalkoztatas: munkaviszonyon kiviili f6foglalkozta-
tasban végzett keres6-tevékenység.

* A bedolgozoi munkaviszony olyan onall6an végezhet6 munkara létesithet6, melyre
a felek a munkabért kizarélag teljesitménybér formajaban hatarozzak meg. A munka-
szerz6désben meg kell hatarozni a munkavallalé altal végzett tevékenységet, a mun-
kavégzés helyét, a koltségtérités modjat és mértékét. A munkavégzési hely ezekben
az esetekben a munkavallalo lakohelye, vagy a felek altal meghatarozott mas hely.

* Az Mt. meghatarozasa szerint a munkaerd-kélcsonzés az a tevékenység, melynek
keretében a kolcsonbeadd a vele kdlcsonzés céljabol munkaviszonyban allé munka-
vallalot ellenérték fejében munkavégzésre a kolcsonvevonek ideiglenesen atengedi.3*

A fogyatékos és megvaltozott munkaképességili munkavallalok (atipikus) foglalkoztatasat nagy-
mértékben befolydsolja a munkaltatéi befogadé magatartas, a célcsoportok ismerete. A Dél-
Dunantilon végzett kutatasaink sordn a kovetkezoket tapasztaltuk:

* Az empirikus felmérésben résztvevo és valaszt adé munkaltatok tiikrozték a nemzet-
gazdasagi aranyokat. Nagyobb résziik, 65 szazalékuk foglalkoztat megvaltozott mun-
kaképességli munkavallalot, dontéen részmunkaidében. A munkaerdépiacon is érvé-
nyestl az aktudlis kereslet-kinalat hatdsa, mely jelent6sen befolyasolja a megvalto-
zott munkaképességli személyek foglalkoztatasat is. A munkaltatok masként viszo-
nyulnak e célcsoporthoz, ha nagy a munkanélkiiliség és a betdltendé munkakorre
nagy a kindlat, és masként, ha adott térségben, szakmaban, munkakérben hidny mu-
tatkozik.

* A diszkriminacid jelenléte még eléggé érezhetd a munkaltatoéi attitidokben. Ugyan-
akkor el6térbe keriilnek olyan megnyilvanulasok, amelyek magukban hordozzak az
empatiat, a befogadast. A diszkriminacio inkdbb mas tényezdkkel kapcsolatban me-
ril fel. A megvaltozott munkaképességli emberek esetében az életkor, az alacsony is-
kolazottsag, a rossz szociokulturdlis helyzet sokkal inkdbb okozhat diszkriminaciét,
mint maga a munkaképesség csokkenése. A munkaltatok elutasité magatartasat erd-
sitheti tajékozatlansaguk; technoldgiai kotottségeik; biztonsagi kovetelményeik;
anyagi megfontolasok; a kozvetités és kivalasztas hianyossagai; valamint az allami
szabalyozas anomaliai is. Mindettdl fiiggetleniil a munkaltatok altalanos megitélése a
megvaltozott munkaképességli személyekrdl, foglalkoztatasarél dontéen pozitiv

33 Banko6 Zoltan - Ferencz Jacint (2015): Atipikus munkajogviszonyok - Munkajogi kiskonyvtar sorozat 6.
kotet. Wolters Kluwert Kft.,, Budapest.

34 A vallalatok gyakran akkor is ragaszkodnak a f6allasi munkavallalékhoz, amikor bizonyos munkakéro-
ket tobb személlyel is betolthetnének vagy kiszervezhetnék (outsourcing). Pedig a négy 6raban dolgoz6
munkavallalék egységnyi id6 alatt akar hatékonyabban is dolgozhatnak, mint a teljes munkaid8sok, és a
komplexebb feladatok kihelyezése az ezekre szakosodott cégekhez is konnyen megtériilhet (marketing,
HR-szolgaltatasok). A munkavallalék viszont gyakran nem merik felvetni a rugalmasabb munkavégzés
iranti igénytiket, mert félnek, hogy ez csokkenti a piacképességiiket.
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(69%). A bejelolt valaszok gyakorisag alapjan a kovetkezdk: 1. a munkat kihivasnak,
nagy lehetdségnek érzik; 2. a cég irant lojalisak és elkotelezettek; 3. kevesebbszer
valtanak munkahelyet; 4. szabalykoévetdk, betartjak az el6irasokat.

* A tavmunkaban, az otthon végezhetd foglalkozasok tényleges gyakorlasaban alapve-
téen a tAmogatdsi és az arra épiil6 szolgaltatasi oldal tudna legtobbet tenni. Az ottho-
ni munkavégzésnek vannak feltételei. Az egyik a munka jellegébdl, tartalmabél ad6do
személy és kornyezet megfelelése. A masik az esetlegesen sziikséges targyi, technikai
feltételek megteremtése. A megkérdezettek szerint olyan allami foglalkoztatasi ta-
mogatason alapul6 tanacsaddi szolgaltatast kellene biztositani, amely felmérné a fel-
tételeket, tanacsot adna a résztvevoknek, kozvetitene a munkaltatd és a munkavalla-
16 kozott. E tanacsaddi rendszert az erre felkészitett alternativ (civil) szervezetek
miikodtethetnék.3s

Javaslatok, megfontolasok

A munkaaddk és munkavallalék el6tt az atipikus foglalkoztatasi formak tobbsége nem ismert és
ismeretlenek a hozzajuk kapcsol6dé tAmogatasok is. Fontos tapasztalat az is, hogy a magyar val-
lalkozasok, intézmények menedzseri szemlélete nagyon sok esetben rovidtavi, nincs hosszu
tavu stratégidjuk, humanerdéforras terviik, nem rendelkeznek kell§ ismeretekkel és informaciok-
kal a rendelkezésiikre 4ll6 lehet6ségekrdl és elonyokrol. Kiemelked6en fontos megfeleld tajékoz-
tatassal, informaciok nyujtasaval biztositani a munkaltatok szélesebb korének a felkészitését a
megvaltozott munkaképességli, fogyatékos személyek foglalkoztatasaval kapcsolatos specialis
ismeretekrdl. Arra kell torekedni, hogy az atipikus formak és azok ismeretei elfogadhatok legye-
nek a munkaltaték és a munkavallalok szamara egyarant.

1. A tarsadalmi elfogadas, befogadas, illetve a szemléletmdd megvaltoztatdsanak egyik
kulcsa lehet a foglalkoztatas. Minden szakmai forum egyetért azzal, hogy a cél a meg-
valtozott munkaképességili emberek esetében a minél nagyobb foglalkoztatottsagi
arany. Igy nemcsak az egyének jutnak lehetséghez a beilleszkedésre, hanem a szii-
kebb munkatarsi csoport is kozelebb kertil az elfogadashoz, befogadashoz. Ez pedig
elengedhetetlen feltétele a j6 munkalégkor kialakitasanak, mely természetesen ked-
vez6en befolyasolja az adott cég hivatasat, kiildetését. Megfontolanddénak tartjuk,
olyan szolgaltatasok, tanacsaddi rendszerek tdmogatasat, amelyek hozzajarulnak a
befogadoi kultira kialakitasahoz, illetve fejlesztéséhez.

2. Megfontolasra javasoljuk a jogi keretek, illetve egyes atipikus foglalkoztatasi forma
fogalmi, tartalmi feliilvizsgalatat. A részmunkaidds foglalkoztatas mar szinte tipikus-
sa valt, ezért ki is lehetne venni ebbdl a korbdl, féleg a miatt, mert egyes egészségka-
rosodas eleve nem teszi lehetdvé a napi nyolc 6ras munkavégzést. Az egyik legprob-
lémasabb kategoria az dnfoglalkoztatas. Az dnfoglalkoztatds: minden olyan, a jogsza-
balyok szerint 6nalléan végezhetd, és az egyéni vallalkozasrol szol6 torvény hatalya
ald nem tartoz6 gazdasagi tevékenység, amelynek gyakorldja az egészségbiztositasi,
illetve a nyugdijbiztositasi szolgaltatasok gondoskodni fedezetérdl szol6 jogszabaly-
ok szerint maga koteles biztositani. Ugyanakkor az egyszemélyes, 6nallé vallalkozas

35 Cseh Judit - Horvath Judit Bernadett - Pankasz Balazs (2017): Megvaltozott munkaképességii szemé-
lyek foglalkoztatasi lehetéségei a Dél-Dunantiilon. In.: Asvanyi Zséfia - Nemeskéri Zsolt (szerk. 2018):
Megvaltozott munkaképességii személyek atipikus foglalkoztatasi lehet6ségei a Dél-Dunantilon Példatar.
Pécsi Tudomanyegyetem.
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is ezen alapul. Megfontolandé az 6nfoglalkoztatds Gjragondolasa, egyrészt az esetle-
ges szinlelt szerz6dések (a sziirke z6na)36 kikiiszobo6lése miatt, masrészt az dénfog-
lalkoztatas tAmogatasabol ad6doan is. Ellentmondas tapasztalhat6 a foglalkoztatast
el6segité tAmogatasokrdl, valamint a Munkaerd-piaci Alapbdl foglalkoztatasi valsag-
helyzetek kezelésére nyujthaté tAmogatasrdl sz6lé 6/1996. (VII. 16.) MUM rendelet-
ben is, mely szerint az 6nfoglalkoztatas is egyéni vallalkozas, vagy tarsas vallalkozas
tagja és az adhat6é tdmogatds kezd6 idépontja ,a bejelentési kotelezettséggel jard
egyéni vallalkozas 1étrehozasa esetén a vallalkozoi nyilvantartasba vételének a nap-
ja.”

3. A fogyatékos és megvaltozott munkaképességii emberek foglalkoztatasanak legf6bb
akadalya alacsony foglalkoztathatdsagi szintjliik. Ez azt jelenti, hogy e célcsoportnak
lényegesen alacsonyabb az iskolai végzettsége; kevesen rendelkeznek keresett
szakmai képzettséggel; munkavallalasi, munkavégzési képességeik, készségeik meg-
koptak, igy a munkaltatok szamara kevéssé vonzo munkaerdk. Munkaerd-piaci integ-
raciojuk érdekében ezért fontos foglalkoztathatésaguk javitasa, mely az aldbbi terii-
leteken valdsithaté meg:

» Iskolazottsagi, képzettségi szint novelése (hianyzo alap- és kozépfoku végzett-
ség potlasa; szakmai ismereteket megerdsitd, aktualizalo, noveld képzés bizto-
sitasa; piacképes szakképzettség megszerzése; munkavallalas esélyét noveld
kiegészit6 képzések (informatika, nyelvi képzés) biztositasa.

» Képzéshez, munkavallalashoz sziikséges készségek, képességek erdsitése, 0j-

raépitése.
* Tanulast és munkavallalast akadalyozoé pszicho-szocidlis tényez6k feltarasa és
gondozasa.

4. A foglalkoztathatdsag képzés altal torténd javitasanak fontossaga jelenik meg a ke-
resletorientalt munkaerépiacon. A munkaer6hiany kiillonésen a KKV-k esetében hoz-
za azt az eredményt, hogy a munkavallalok ketté vagy még tobb funkciot toltenek be
egyszerre, ehhez pedig egyre tobb és magasabb miiveltségli, szaktudasu, kompeten-
ciaju emberre lesz szilikség. Egyre nagyobb igény lesz a munkakérmegosztasra, mint
atipikus foglalkoztatasi formara.

5. A megyei, helyi esélyegyenléségi programok célja az adott teriileten él6 hatranyos
helyzetii rétegek szocidlis biztonsaganak, életszinvonaldnak javitdsa. Az elmult id6-
szakban feliilvizsgalt és ujrafogalmazott, a helyi adottsagokat alaposan figyelembe-
vevd koncepcidk hatasosan csokkenthetnék a fogyatékos és megvaltozott munkaké-
pességli emberek munkanélkiiliségét és a tarsadalmi kiilonbségeket egyarant. Kiilo-
nosen fontos lenne a megyei kamarak, vallalkozdi kozpontok bevonasa a foglalkozta-
tasi rehabilitacié rendszerébe, az atipikus foglakoztatas elterjesztésébe.

36 Gyulavari Tamas allaspontja szerint ,a jogharmonizaciotol eltekintve, az dnfoglalkoztatas alatt nem a
polgari jogviszonyok és a munkaviszonyok kozotti, igynevezett sziirke zéna (esetleg a polgari jogviszony-
okkal egylitt) értendd, hanem kizaroélag a polgari jogviszonyok. Hiba volna azonban a magyar munkajog-
ban az 6nfoglalkoztaté kifejezést azokra a személyekre (is) ‘rasiitni’, akik nem munkavallalék, de nem is
tisztan onfoglalkoztatdok, hanem gazdasagi fiiggéségben dolgoznak. Ennek a sziirke zénanak a szabalyoza-
sara mar torténtek kisérletek (pl. 6nall6 kereskedelmi iigyndk), de ez a jogalkotasi kérdés ma még korant-
sem rendezett, illetve lezart.” Forras: Gyulavari Tamas (2014): A sziirke allomany. Gazdasagilag fliggd
munkavégzés a munkaviszony és az dnfoglalkoztatas hataran.
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6. Az atipikus foglalkoztatds egyik jellemzéje, hogy a szolgaltatasi szektorban gyako-
ribb, mint a termel6i szféraban. Kiilonosen igaz ez a nem allami szervezetekre. A
nonprofit szféraban a tarsadalmi atlagot meghaladéan miikédik a szocidlis szolidari-
tas elve, ami tetten érhet6 ezen szervezetek humanpolitikajaban, munkaerd-
gazdalkodasaban. A civil szervezetek sokkal érzékenyebben, nem kizarélag a pénz-
ligyi/gazdasagi elényoket mérlegelve viszonyulnak egy-egy munkatars foglalkoztata-
sahoz. A forprofit szektorhoz viszonyitva itt sokkal kevésbé stigmatizalt egy fogyaté-
kos, megvaltozott munkaképességii allaskeres6é. A nonprofit szféraban rejlé foglal-
koztatasi potencial kiaknazasa érdekében olyan intézkedésekre van sziikség, ame-
lyek erdsitik a civil szervezeteket, hogy erre elkiilonitett forrasokkal sikeresen részt
vallaljanak az allami, az 6nkormanyzati kdzszolgaltatas ellatdsaban (példaul sorstarsi
segit6k atipikus foglalkoztatasaval).

7. A tdvmunka a szintén otthon végzett bedolgozéi munkavégzéstdl els6sorban a vég-
zendd munka jellegében kiilonbozik. Mig a bedolgozas az informatikai robbanas el6tt
is létezett, s teljesitménykovetelmény alapjan, els6sorban fizikai munka elvégzésére
létrejott jogi megoldas volt, addig a tAvmunka kifejezetten a modern adatfeldolgozasi
és -atviteli rendszerekre épiil, és olyan munkafeladatok elvégzését teszi lehet6vé,
amelyek valamilyen formaban a szamitastechnika hasznalatdhoz kot6dnek. A korsze-
ri technika lehet6vé teszi szdmos munkafolyamat automatizalasat, ami nemcsak
szamos korabbi, hagyomanyos modszerekkel dolgozé szervezeti egységet tesz feles-
legessé, hanem a miiveletek szdma novekszik, aminek hatasara djra strukturalédnak
a feladatok a tipikus és az atipikus foglalkoztatas kozott. Kovetkezésképpen és az
esélyegyenl6ség biztositasa érdekében lehetéséget kell biztositani digitdlis kompe-
tencidinak fejlesztésére. Olyan tdmogatasra van sziikség, amely hozzajarul a tivmun-
kaban végzend6 munka eszkdzeinek beszerzéséhez, az otthoni munkavégzés adapta-
ci6jahoz. A sulyosan fogyatékos emberek esetében a tAvmunka is legyen beszamitha-
t6 a rehabilitacids hozzajarulas kivaltasaba.

Javaslatainkat a jobbité szandék vezérelte. A napjaink munkaerdpiacan bekovetkezett valtoza-
sok igénylik a képzett munkaerdt, legyen az fogyatékos és megvaltozott munkaképességii allas-
keres6. Esélyeik azonban csak akkor novekednek, ha kell6 szakpolitikai segitséget is kapnak
kompetenciaik fejlesztéséhez, foglalkoztathatésaguk javitasahoz.
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ELEMZESEK, VELEMENYEK

LOVRETITY ZSIGMOND

COACHING, MENTORING, TANACSADAS, PSZICHOTERAPIA
A fejleszto, (segitd, tamogato és felkészitd) foglalkozdsok jellemzoi

A szervezetek életében, fejlédésében szerepet jatszd, személyre szo6lo fejlesztd tevékenységek
piaca, ezen beliil kiilondsen a vezet6i-menedzseri coaching szolgaltatas, az elmult évtizedekben
rohamosan fejlédik. Miel6tt ezeket, a piacon tomegesen megjelend kinalatokat igénybe vennénk,
érdemes tisztdznunk mely célra, fokusz teriiletre, milyen tipusd probléma megoldasara kere-
slink partnert, szolgaltatét, s attél miféle kompetencidkat, készségeket varjunk el az adott fej-
lesztési, tAmogatasi célok elérése érdekében. A kovetkez6kben, a szervezet és fejlesztendé mun-
katarsai (vezet6i, menedzserei, utidnpétlasként szamba vett tehetségei) szolgaltatdé partner va-
lasztasat megkonnyitendd, a fejleszt6 foglalkozasok tipusait és jellemzéit foglaljuk 6ssze. Az 6sz-
szefoglalasban alapvetéen a vezetdi-, menedzseri coaching, a mentoring, a tandcsadds
(consulting) és a személyes coaching fejlesztésben betoltott helyére, szerepére koncentralunk,
érintve még a pszichoterdpia egyéni segitségnyujtasban, gyégyitasban betoltott szerepét, lehets-
ségeit is. A fejlesztési célok elérését szolgald képzések és tréningek vizsgalata ugyanakkor nem
képezik ennek az 6sszefoglalasnak a targyat.

A fejleszt6 foglalkozasok legfontosabb célja a szervezet alkalmazottai (f6ként a szervezetben
megnyilvanuld, ott megfigyelhetd) viselkedésének, azok sémainak, mintdzatainak a szervezet
miikodtetésére, az egyének fejlédésére, karrierjére gyakorolt hatasanak feltarasa, a vezetdi fej-
16déshez, a hatékony vezetdi miikodéshez sziikséges viselkedésformak fejlesztése, a sikeres mii-
kodést korlatozé, akadalyozo viselkedésformak, sémak felismerésének, elhagyasanak tAmogata-
sa. A fejleszt6, tamogaté foglalkozasok igénybevételéhez sziikséges megalapozott dontések meg-
hozatalahoz, az egyes mddszerek ajanlott alkalmazasi eseteinek, folyamatainak varhat6 eredmé-
nyeinek ismeretére sziikségiink van. A kovetkez6kben ehhez kivanunk tAmpontokat megfogal-
mazni tébb mint negyedszazados, nagyvallalatoknal, globalis vallalatoknal és sajat vallalkozas-
ban szerzett mentori, tanacsadoi és coaching tapasztalataink felhasznalasaval. Az egyes foglalko-
zasok tudomanyos, kutatasi, tapasztalati, modszertani, esettanulmanyi hatterének tanulmanyo-
zasahoz bdséges szakirodalmi forras all az érdekl6dék rendelkezésére.

A fejleszt6 foglalkozasok legfontosabb tertiletei:

* vezet6i-, menedzseri coaching,
* személyes coaching,

* mentoring,

* tanacsadas (consulting),

* pszichoterapia.

Ezek a teriiletek mas és mas tdmogatdsi tipust (1) igényelnek. A fejlesztd, tamogat6 szakembe-
rek, partnerek kore (2) a feladatok fiiggvényében kiilonb6z6, tevékenységi fokusz teriiletiik (3)
eltérd, id6horizontjuk, a problémamegoldashoz sziikséges iddigényiik (4) jelentés kiillonbsége-
ket mutat. A fejlesztés - tamogatas szponzora és koltségigénye (5) a feladathoz igazodik. Az
egyes tamogatasi teriiletek sajatos szerepfelfogdst (6) kovetelnek meg a résztvevd partnerektdl.
A tamogatasban, tandcsaddsban részesiilok (ligyfelek) kore (7), a szaktertleti hatdrok és a
peremfeltételek (8) a tamogatasi tipusokhoz igazodnak. A tanacsadoéi, timogatoéi szakmai kép-
zettségi és tapasztalati hdtteret (9) a tamogatasi tipus szabja meg. A timogatas mindségét, a

Lovretity Zsigmond HR szakértd, vezet6i coach.
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tanacsaddi szakmai szinvonalat biztosit6 szupervizié (10), sziikségessége, ugyancsak a tamoga-
tasi tipus fiiggvénye.

A menedzseri, vezetdi (executive/leadership) coaching jellemz6i

1) Ez a coaching folyamat szervezeti dsszefiiggésben fejti ki hatasat. A folyamatot az ligyfél ve-
zetOje, a HR és a szervezet vezetése tAmogatja és szponzoralja. A szolgaltatast jellemz&en fligget-
len coachok, coaching szervezetek, vagy belsd (a szervezet coach tevékenységre képzett alkal-
mazottaibdl kivalasztott) coachok nyujtjak, a munkaltaté fejlesztési tervei szerint.

2) A folyamat résztvevéi a coach és tligyfele (csoportos coaching esetén tligyfelei). A coaching
folyamatat, eredményeit a fejlesztés szponzorai periodikus taldlkozdkon kisérik figyelemmel.

3) A coaching a szervezeti 0sszefliggésben sziikséges viselkedés - valtozasokra, készség- és
kompetencia-fejlesztésre, vezetés-fejlesztésre, szervezeti tanulasra koncentral, a coach és az
tigyfél rendszeresen visszatérd, aktiv egytittmiikodésére alapoz.

4) A fejlesztési szerz6dés szokasos id6tartama 3-6 honaptdl egy évig terjedhet, az elért ered-
mény fliggvényében rendszerint megujithato. Az ligyfél és a coach rendszerint havi 1-2 éras tilé-
sen talalkozik.

5) A coaching folyamat szponzoral6ja a munkaltato6 szervezet.

6) A vezet6i (executive) coach partneri kapcsolatot, szerepet alakit ki az tigyféllel. A kompetens
coach érti és elfogadja, hogy a valtozassal Osszefiiggd szakértelem, tudas az ligyfél birtokaban
van. A coach felelGssége és feladata a folyamat irdnyitdsa. A partnerek kapcsolata nem a tani-
tas-tanulasban, hanem a fejl6dést, viselkedés - valtozast (egyes rogziilt, de a vezetd altal korab-
ban fel nem ismert, a sikeres vezet6i munkat akadalyozé vezetési szokasok elhagyasanak eléré-
sét) el6segitd dontések, akcidk elhatarozasaban, megtervezésében, a végrehajtas értékelésében,
az eredmények visszacsatolasaban mutatkozik meg.

7) A coaching szolgaltatasban a szervezet menedzserei, felsévezetdi, a vezetdi testiiletek tagjai,
illetve utanpotlasuk kore egyarant tigyfél lehet.

8) A coaching sordn a pszichoterapiai gyakorlat elemeinek alkalmazasa, a coach tradiciéinak
példaként torténdé megosztasa, azok alkalmazasanak hangstlyozasa, az ligyfél érdeklédésének a
coach altal tervezett iranyba terelése keriilendé (bar a coachok koérében néha mutatkozik ra
igény). A coaching nem lehet megoldas kiilonb6z6 tipusu fiiggések (alkohol, drog stb.), mas men-
talis betegségek kezelésére. Jelentls szervezeti krizisek, fegyelmi, compliance eljarasok korébe
tartoz6 események, alkalmazotti viselkedések valtoztatasa nem tartozhat a coaching - folyamat
korébe.

9) A coaching folyamat iranyitasa pszicholédgiai érdeklédésen, érzékenységen, tajékozottsagon
tul, szervezeti munkdban szerzett ismereteket, tapasztalatokat, szervezetfejlesztési ismereteket
és a HR fejlesztési funkcidkban szerzett jartassagot igényel. A coaching tevékenységre valo jogo-
sultsagot professziondlis szervezetek altal lebonyolitott, a coach szakma, vagy coach szovetségek
altal elfogadott vizsgaval zarulé tréningek alapozzak meg.

A coach képzés az elmult években 6riasi lendiiletet vett. Mondhatnank azt is, hogy a coachingnak
vilagszerte divatja lett. Igy van ez a magyar piacon is. A kiilonb6z6 hatékonysagi és mindségi
képzések, a szolgaltatd piacra kibocsatott coachok tomege 6vatossagra kell, hogy intsék az
igénybe vevl szervezeteket. Fontos, hogy néhany, az eredmény szempontjabdl fontos coach
kompetencia, kompetencia- csoport megfigyelésére, értékelésére a foglalkoztatas el6tt sor keriil-
jon. A kovetkezdkben felsorolunk néhanyat.
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A kapcsolatépitésben hasznos kompetencidk:

ismeretek a személykozi kapcsolatokrél és a szervezeti dinamikardl,

az ugyfél érzelmeinek dontésmentes elfogadasa,

az Oszinte segiteni akaras képessége,

kivancsisag az ligyfél térténetei (story telling) irant,

az ugyfelek egyediségének tiszteletben tartdsa,

az uigyféllel szembeni bizalmi viszony gyors kiépitése,

-teljes jelenlét képessége, aktiv figyelés képessége az ligyféllel szemben.

A kommunikdcioban hasznos kompetencidk:

képesség a provokativ, kisérletez6, vizsgal6dé kérdések feltevésére,

képesség az ligyfél torténetmondasi (story telling) szandékanak el6hivasara, kivan-
csisag felmutatasaval, kérdésekkel és megerdsité megfogalmazasokkal,

képesség a felvetett témak dsszefoglaldsara, a kovetkeztetések levonasat jelentd be-
szélgetések folytatasara, vilagos Ujrafogalmazasara,

képesség hasznos visszacsatoldsok adasara megfigyelésekre és érzékeny informaéci-
Okra alapozva,

képesség az itéletalkotas elkeriilésére, szandék és akarat az tigyfél megértésének el-
érésére,

a coaching tilések id6gazdalkodasanak hatékony kezelése.

A tanulds fejlesztésének, gyorsitdsanak kompetencidi:

rugalmassag az ligyfél sziikségleteihez val6 igazodasban,

az ligyfél segitése a valtozasi feladatok végrehajtdsanak sziikségtelen atvallalasa nél-
kiil,

onkorlatozas képessége az ligyfélnek nyujtott tandcsokban,

az ligyfél tanulasi modszereinek feltarasa, beépitése az egyiittmiikodés modszerébe,
ismeretek birtoklasa a feln6tt-fejlesztés, a motivacio és a tanulas elméleteird],
képesség a tamogatas és a kihivasok megfogalmazasa egyensulyanak megtalalasahoz,
adaptaciods készség a kiilonbo6zd személyiségekhez és szervezeti kulturakhoz.

A coaching hatékonysdg kompetencidi:

optimizmus az emberi fejl6dés és a viselkedés - valtozas irant,

sajat reakcidk hangolasa az egyes helyzetekhez, adekvat reakcié alkalmazasanak ké-
pessége,

tudatossag és az én alkalmazasa a folyamatban,

készség és nyiltsag a visszacsatolasok adasaban.

10) A coachok szamara a felkészit6 tréning soran a folyamatos szupervizié, a gyakorlatban a
felmeriil6 problémak szerint eseti szupervizio sziikséges a mindségi munka biztositasara. ( A
szupervizié olyan specialis szakmai személyiségfejleszté modszer, amelynek alkalmazasa nélkii-
l6zhetetlen a segité foglalkozastak hivatasgondozasaban, sajat mentalhigiénéjében, szakmai
tovabbképzésében és munkajanak mindségbiztositasaban. A szupervizié médszeresen struktu-
ralt tanulasi folyamat, amely a szupervizi6 alanya szakmai tapasztalatara reflektal, a szupervizor
a folyamat kereteiért, a szupervizalt pedig a tanulas céljaért felelds).
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A személyes (personal) coaching jellemzdi

1) A személyes, életvezetési és karriertdmogatasi coaching folyamat dont6en az abban részt ve-
v6 lgyfél személyes életvezetésére, karrier ambicidira koncentral. Az ligyfél csak részben kap
szervezeti dsszefiiggésben coaching tamogatast szolgaltat6jatdl. A tamogatd szolgaltatast fiig-
getlen coaching szervezet, karriertdmogatasi vallalkozas, vagy kiszervezéssel (outplacementtel)
foglalkoz6 szervezet biztositja, alapvetéen egyéni (nem szervezeti) kezdeményezésre.

2) A folyamat résztvevdje a coach és tigyfele.

3) A coaching targyat, fékuszat az ligyfél személyes élete, a munkahoz val6 viszonya, illetve kar-
rier célkitiizései képezik. A karrier coaching az tigyfél adekvat karrier - és allaslehet6ségeinek
azonositasara, akciotervek kidolgozasara, a kitiizott célok elérésére helyezi a hangsulyt, vagy
tAmogatast ad a munkaval val6 elégedettségének fokozasahoz.

4) A személyes coaching nyilt végii folyamat, amelyet a felek szerz6déssel szakaszolhatnak is.
5) A szolgaltatas dijat az tigyfél, a karriertdimogatas koltségeit esetenként a munkaltato fedezi.

6) A coach szerepe itt hangsulyosabban az iranymutatas, szakértéi tamogatas, a folyamatban
hangsulyt kaphat a tanacsadoi szerepkor gyakorlasa is.

7) A tdmogatasban részt vevék a személyes és szervezeti (szakmai) életiikben egyarant a sziik-
séges viselkedés valtozasok megvaldsitdsahoz keresnek szakértd tdmogatast. A folyamatban
tobbnyire a munkakor / karriervaltasban (dtmenetben) érintett ligyfelek vesznek részt.

8) A hatarok és peremfeltételek a sziikség szerinti irAnymutatas, szakért6i tamogatas és tanacs-
adas kivételével megegyeznek az [/8. pontban leirtakkal.

9) A coach rendszerint pszicholdgiai hangsulyu tréningeken szerzett felkésziiltséggel és tanacs-
addi gyakorlattal rendelkezik. A tevékenységhez altalaban nem irnak el formalis szakmai vég-
zettséget. A coachok tobbnyire eredeti foglalkozasuk elveit, etikai normait, legjobb gyakorlatait,
illetve a professzionalis szervezetek felkészit6 mdédszertanat kovetik.

10) A személyes coaching folytatasahoz folyamatos tréning és szupervizi6 igénybevétele ajan-
lott.

A mentori tevékenység (mentoring) jellemz6i

1) A mentoring kiilondsen a munkahelyi beilleszkedés, 4j munkakor atvétele, valamint a karrier
fejlédés folyamatdban nyujthat a tobbi tAmogatasi tevékenységhez képest kevésbé kotott szer-
kezetben értékes partneri kapcsolatot a fejlesztend6 munkatarsnak. Teljesitmény, vagy kompe-
tencia fejlesztés céljaval ritkan alkalmazzak.

2) A folyamat résztvevéje az adott szervezet, ritkabban egy kiils6 szervezet magasabb szervezeti
szintjén foglalkoztatott, tapasztalt, leggyakrabban vezet6i feladatokat ellatd, sikeres, a munka-
tarsak altal elismert, szerepmodellként is figyelembe vett mentor, partnere a fejlesztendo, Gjon-
nan érkezd, 4j munkakorbe keriilt, vagy utanpétlasként figyelembe vett, rendszerint fiatal, kevés
vezetdi gyakorlattal rendelkezd, tdmogatott, tehetséges szakember (mentee, protezsé). A men-
tort egy, a szervezet altal kivalasztott, felkészitett csoportbdl a mentoring résztvevéje valasztja
ki. A kivalasztas sordn a leend6 mentoralt a mentor hasznosithaté tapasztalatat, valamint karri-
ercéljdhoz, az addigi fejlesztésben elért szintjéhez megitélt tudasat, érzékenységét, egyiittmiko-
dési készségét, kommunikacios stilusat veszi figyelembe.
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3) A mentoring a tAmogatott munkatdars altal felvetett, kivalasztott kiillonb6z6 idéhorizontu ter-
vek, elgondolasok, viziok, problémak, elbizonytalanodasok, elakadasok feltarasara, megbeszélé-
sére helyezi a hangsulyt. A tapasztalatdtaddsnak és a szervezeti integraciora val6 térekvésnek
a mentoringban meghataroz6 sulya van.

4) A mentoring program id6tartama kozép-, illetve hossza tavd, néhany honaptol évekig is ter-
jedhet, a fejl6dés fiiggvényében a mentori fejlesztés szintvaltasara (mentorvaltasra) is szilikség
lehet.

5) A mentoring szponzora a szervezet, a mentort rendszerint nem illeti meg dijazas, munkajat
munkaid6ben végzi, fejlesztd tevékenységét erkolcsi elismerés dvezi.

6) A mentoradlt szerepe a fejlédését, nem az elémenetelét tdmogaté mentor kivalasztasa, tanu-
lasi céljainak, elvarasainak vilagos, tiszta megfogalmazasa. A mentoring a tanulasroél szél, nem a
mentor szamara kedvez6 kép kialakitasardl. A mentor a folyamatban olyan kapcsolat kialakita-
sara torekszik, amely a mentee tanuldsat tAmogatja. A mentor a felfedezést segiti, nem instrualja
partnerét, okos valaszok megfogalmazasa helyett a fejlodést segité gondolatokat provokdlo
kérdések megfogalmazasara torekszik. A mentor hangsulyos szerepe olyan biztonsagos, komfor-
tos kapcsolat kialakitasa, amely a mentee tanuldsi folyamatdnak tadmogatdsdt veszi alapul.

7) A mentoring tevékenység célcsoportjat a szervezet vezet6-utanpotlasi csoportjaba tartozé
fejlesztend6 munkatarsai, vagy uj, magasabb szervezeti szintli munkakorbe kinevezett vezet6i
alkotjak.

8) A mentoring hatar-és peremfeltételei a tobbi tdimogat6 tevékenységhez képest lazabbak, ru-
miikodés folyamatdban iranyitd, vezetd szerepre ne haszndlja, inkdbb bardtként, mint vezeto-
ként viselkedjen tamogatott partnerével.

9) A mentori tevékenység nem igényel specialis szakképzést. A megfelel6 szerepértelmezési- és
az ajanlott kommunikaciés modszertant a leend6 mentorok céliranyos tréningeken gyakoroljak.

10) A mentori tevékenységhez szupervizidra nincs sziikség, a mentorok id6szakosan szervezett
tréningeken, konzultaciékon beszélik meg tapasztalataikat mentor-tarsaikkal.

Az iizleti tanacsadas (consulting) jellemzdi

1) A tanacsadas (consulting) széles korben kinal szakmai specialitdsokat, kiilonleges szakértel-
men alapulé tanacsadast egyéni ligyfeleknek és ligyfélcsoportoknak, a szervezetek kiillénb6z6
szintjein. A szolgaltatast fliggetlen tanacsadék, vagy tanacsado szervezetekkel egyiittmiikodo
tanacsaddk mellett a tAmogatott szervezetben miikodd kijelolt (a tanacsado szervezet altal fel-
készitett) bels6 tandcsadok nyujtjak.

2) A program résztvevoi egyéni, vagy csoportban miikodo tanacsaddk, konzulensek és - a tdmo-
gatott szervezetnek a valtozasok lebonyolitasaban mértékadé - kivalasztott egyénei, csoportjai,
felel6sei.

3) Az lzleti tanacsadas leggyakrabban stratégiai valtasok, kidolgozasara és megvaldsitasara
koncentral. A konzulensek egyéni és szervezeti szintli értékeléseket (assessments, benchmark-
ing) folytatnak, majd ezek birtokdban adnak szakért6i tAmogatast a valtozasi folyamatok kidol-
gozasahoz és lebonyolitasahoz.

4) A tanacsadas id6horizontja a rovid projekt id6szakoktdl a hosszu id6tartamu, a szervezeti
valtozasok bevezetését kisérd, tAmogato, tobbéves programokig terjedhet.
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5) A tanacsadasi program szponzora a szervezet, vagy annak tulajdonosi szervezete.

6) A tanacsado, vagy tandcsado szervezet, szerz6dése keretében kiilonféle szolgaltatasokra val-
lalkozhat szervezet-stratégiai, taktikai és személyes horizontokon. A tanacsadas egyes id6szaka-
iban a szolgaltatast nyujté konzulenseket a szervezet részeiként, tagjaiként kezelik, maskor
szervezeten kiviili szolgaltatéknak tekintik. A konzulensek tanacsadoéi, egyiittgondolkodé part-
neri, coach és tovabbi szerepekben is miikddhetnek a projekt, vagy program egyes idészakaiban.

7) A tanacsadas célcsoportjait az egyének és a megcélzott valtozas szempontjabdl mértékadod
csoportok, gyakran a szervezetek f6bb funkcidiért felel6s vezet6k képezik.

8) A hatarokat a szerz6dés természetétdl fliggd, bizalmas informacidk kezelése, versenytilalmi és
mas kikotések jelentik, amelyekr6l mar a tanacsad6 szolgaltatas kivalasztisa soran dontottek a
megbizo6 részérol.

9) A tanacsadas (consulting) altalaban széleskordi gyakran globalis hattérrel és referenciakkal
kindlja szolgaltatasat: a stratégia kialakitasi, szervezetfejlesztési, lizletfejlesztési, technikai és
szakmai szakértelmet, a személyes és csoportos fejlesztést (tréninget, tanacsadast, coachingot),
amely sokéves szakértdi fejlédés eredményeként jon 1étre. A tanacsaddsra jogosité licencek, ké-
pesitések a szolgaltatasban megjelend foglalkozasok szabalyaihoz, képzettségi, gyakorlati kove-
telményeihez igazodnak.

10) A tanacsadok szupervizidja kiiléndsen a coaching és tréning jellegii szolgaltatasok esetében
ajanlott.

A pszichoterapia jellemzoi

1) A pszichoterapia a személyt érint6 tanacsadas és terapia a személyes, csaladi, érzelmi, visel-
kedési probléma teriileteken. Pszichoterapia alkalmazasanak felvetésére a szervezetben, a mun-
katarsak korében, a csaladban, vagy mas korben visszatéréen észlelt zavaré viselkedési meg-
nyilvanuldsok alapjan, a pacienssel egylittmiikdodve keriilhet sor. A felvetéshez rendkiviil érzé-
keny probléma 1évén, szakember bevondsa feltétleniil sziikséges. A terapia alapjai valtozatos
agakra, megkozelitésekre bonthato (pl. kognitiv, viselkedési, Gestalt pszicholdgia, pszichoanali-
zis stb.) amelyek kifejtése nem tartozik mélyebben megalapozott szakismereteink, f6ként pedig
gyakorlatunk korébe. A pszichoterdpiat erre engedéllyel rendelkezd fiiggetlen szervezetek,
egyéni szakértdk, gydgyité intézmények szolgaltathatjak szakiranyban akkreditalt diplomaval
rendelkezd munkatarsaik utjan.

2) A folyamat résztvevdi a terapeuta és a paciens, annak csaladja, tarsa, az azonositott problé-
mak fuggvényében.

3) A terapia alapvet6en a paciens érzelmi egészségi allapotdra, érzelmi funkcidira koncentral.
Betekintést szerez, feltarast végez, problémamegoldast kezdeményez a paciens jellemét, szemé-
lyiségét, gondolkodasanak és viselkedésének rogziilt elemeit illet6en. A legtobb terdpia feltarni,
megérteni igyekszik a paciens életének korabbi szakaszait, torténeteit, a stresszorok, a viselke-
désmodok és a gondolkodas mintazatainak megismerése, azonositasa érdekében.

4) A terapia egyarant lehet hosszu idejii (akar tobb év id6tartamu), vagy rovidebb terapia-
variaciokat alkalmazé folyamat flizér.

5) A szolgaltatas dija a pacienset, csaladjat, vagy az egészségbiztositast terheli.

6) A terapeuta a paciens problémainak fliggvényében adekvat gyogyité modelleket alkalmaz. A
terapeuta, a terdpia altal meghatdrozva, autoritdsnak tekintett személy, érzelem atviteli célpont
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(transference object), gydgyitd és szakért6 szerepet teljesit. A legtobb pszichoterapiai timogatas
a fajjdalmas tapasztalatok feldolgozasaval foglalkozik.

7) A pszichoterapia célcsoportja az addikciékkal (fligg6ségekkel), érzelmi problémakkal, a kap-
csolati kihivasokkal kiillonb6z6 szinteken kiizd6 paciensek kore.

8) A folyamatban a hatarokat vilagos standardok, szakmai szabalyok szabjak meg, beleértve az
informaciék bizalmas kezelését, a személyes kapcsolatok elkeriilését, valamint a terapiarol ké-
szilt feljegyzések kezelését is.

9) Pszichoterapiai tAmogatast csak kell§ szakmai és allami licencekkel rendelkezd szolgaltatok,
szakemberek nyujthatnak (pszichologus, pszichiater, klinikai szocialis munkas, pszichiatriai apo-
16).

10) A teradpiat végz6 szakemberek szdmara a szupervizi6é igénybevétele szigorian ajanlott és
elvart.

Irodalomjegyzék:

Bell, R. Chip - Goldsmith, Marshall (2013): Managers as mentors. Building Partnerships for Learning.
Kindle edition. BK Berrett-Koehler Publisher, Inc., San Francisco a BK Business book.

Drake, B. David (2018): Narrative coaching. The definitive guide to bringing new stories to life. Second
edition. Kindle edition. CNC Press, Petaluma, USA.

Frisch, H. Michael et al. (2012): Becoming an exceptional executive coach - use your knowledge,
experience, and intuition to help leaders excel. Kindle edition. AMACOM American Management
Association, New York...Washington D.C.

Goldsmith, Marshall et al. (2012): Coaching for leadership. Writings on leadership from the greatest
coaches. Third edition. Kindle edition. Pfeiffer, San Francisco.

Goleman, Daniel et al. (2017): Coach and mentor . A primer. Kindle edition, Key step MEDIA.
Hall, Chad (2015) : The coaching mindset. 8 way to think like a coach. Kindle edition. Chad W. Hall.

John H. Zenger, H. John - Stinnett, Kathleen (2010): The extraordinary coach. How the best leaders help
others grow. Mc Graw Hill, New York...Toronto.

Mattone, John (2013): Powerful executive coaching. Kindle edition. AMACOM American Management
Association, New York...Washington D.C.

0’Connell, Bill et al. (2012): Solution focused coaching in practice. Kindle edition. Routledge, New York.

Slayback, Zak (2017): These are the differences between mentors, advisors, and coaches.
https://linkedin.com/pulse/differences-between-mentors-advisors-coaches-zak-

slayback/?trackingld=KrcWeZBvLVmVINEQ16Ldww%3D%3D

MUNKAUGYI SZEMLE  61. EVF. (2018) 6. SZAM 48


https://linkedin.com/pulse/differences-between-mentors-advisors-coaches-zak-slayback/?trackingld=KrcWeZBvLVmVfNEQ16Ldww%3D%3D
https://linkedin.com/pulse/differences-between-mentors-advisors-coaches-zak-slayback/?trackingld=KrcWeZBvLVmVfNEQ16Ldww%3D%3D

KRONIKA

KOPHAZI ANDREA — PETERVARI ZSOFIA — BALASSA EVA

AZ X, Y ES Z GENERACIOK KIHIVASAI A 21. SZAZAD MUNKAEROPIACAN

Bevezetés

A téma aktualitasat a jelenleg szamos szféraban uralkodé munkaeréhidny adja. Ennek oka csak
részben magyarazhaté a szakemberhidnnyal. Az ut6ébbi években a HR kutat6k egyre gyakoribb
témaja a generaciok kozott a munkahelyeken el6forduld viselkedés- és elvarasbeli kiilonbségek.
A munkaadodknak ra kell ébredniiik, hogy egy fontos valtozassal allnak szemben, hiszen nemcsak
a vilag, a vallalatokkal szembeni elvarasok, hanem maguk a munkavallalok is megvaltoztak. De
kik is azok az Y és a Z generacié6 tagjai? Melyek az 6 igényeik? Mire kell felkésziilnie a jév6ében a
sikerre torekv6 vallalatoknak? Az alabbi tanulmanyunk kézéppontjaban ezen kérdések megvala-
szolasa all, elismert kutaték eddig elért eredményeinek bemutatdsaval, szintetizalasaval.

A kutatas célja és teriilete

Ezen cikk célja, szakirodalmi kutatasok eredményeinek és eszenciajanak dsszefoglalasa, szinteti-
zalasa. Bemutatjuk az 4j generacidk tulajdonsagait, rdmutatunk megvaltozott életfelfogasukra,
mely nagyban hozzajarul a jelenleg kialakult munkaerdé-piaci helyzethez. Szeretnénk a vezet6k-
értésében, ill. veliikk valé6 banasmoédban, valamint ramutatni arra, hogy a kialakult allapotra a
munkaltatéknak miel6bb reagalniuk kell. Terjedelmi okokbdl kifoly6lag a vizsgalt témaban 6nal-
16 kutatast nem végeztiink el, csupan az aktualis szakirodalom feldolgozasan és rendszerezésén
keresztiil érzékeltetjiik a jelen munkapiaci koriilményeket.

Tobb tudomanytertilettel 6sszefliggésben is vizsgaljak a generacié témakorét, pl. a szocioldgia, a
pszicholodgia és a menedzsment. Mindegyik eltérd definicidt értelmez, ez is oka részben az eltérd
eredményeknek. Ugy véljiik, hogy a generaciok valtozasanak vizsgalata direkt és indirekt médon
Osszefligg kiilondsen a munkapszicholégiaval. A HR, az érzelmi intelligencia- és kompetencia
pedig fontos kiegészitdi lesznek a munkaerd kivalasztasanak és megtartasanak. Hiszen vélemé-
nyiink szerint a vezetdk csak ezek segitségével lesznek képesek felmérni az individualis dolgozdi
igényeket, ill. igy képesek rugalmasan és gyorsan reagalni a rajuk varé kihivasokra.

Irodalmi attekintés

A generacidkat szamos kutatd vizsgalja (Schuman-Scott, 1989; Kupperschmidt, 2000; Twenge
2000; Smola - Sutton, 2002; Soulez, Joshi, 2011 ; 2011; Arnett et al,, 2013; Kelan, 2014; Khera-
Malik, 2014; Lyons - Kuron, 2014;)

Kevés kutatas vizsgalja mélyebben a problémat, igy a szakirodalom attekintésekor gyakran szte-
reotipizalt eredményeket olvashatunk (Soulez, 2011). Szeretnénk ramutatni azon szemléletre,
hogy a kutatok nagy része a tényt, hogy négy generacié van jelen egy szervezet életében negati-
van értékelik és kiilonosen negativ képet festenek az 0j, Y és Z generaciok jellemzbirdl és

Képhazi Andrea egyetemi docens, Soproni Egyetem Lamfalussy Sdndor Kézdasagtudomanyi Kar.

Pétervari Zso6fia egyetemi adjunktus, E6tvos Lorand Tudomanyegyetem, Savaria Egyetemi K6zpont.
Balassa Eva PhD hallgatd, Soproni Egyetem, Széchenyi Istvan Gazdalkodas-és Szervezéstudomanyi Dokto-
ri Iskola.

MUNKAUGYI SZEMLE  61. EVF. (2018) 6. SZAM 49



AZ X, Y ES Z GENERACIOK KIHiVASAL...

szerepiikrdl. Kevésbé vizsgaltdk a témat ezen generacidkban rejlé lehet6ségek szempontjabol.
Arnett at al.(2013) ramutat arra, hogy ez a tendencia veszélyes lehet, mivel a vezet6knek egyfaj-
ta sziik és tulsdgosan borus latdsmddot ad a jovOre nézve.

Egy Kkis generaciotorténeti attekintés:

Az els6 utalas a generacio fogalmara az 6korbdl ered. Az 6kori egyiptomi irdsokban és abrazola-
sokban maradtak fent utalasok ritualékrél, melyek az egyének sajat életiikbe, halalukba és tualvi-
lagi életiikbe vald be-és atlépésnek felelt meg. Az 6kori gorogok a sajat torténelmiik kialakulasa-
nak fazisaihoz kototték a generacidkat (aranykor: arany generacio, eziistkor: eziist generacio,
bronzkor: bronz generacio, vaskor: vas generacid) (Joshi 2011). Az dkor és a jelenkor generacid
értelmezése kozti kiillonbség a célok keresésében van. Mig az 6korban a vilagegyetem megértése
generaciokon keresztiil tortént, addig ma a jelenlétiik hatasat vizsgaljak az egyénre. Az iparoso-
das altal kivaltott gyors fejlédés miatt a generacié fogalmat nem ciklikusan, hanem linearis fejl6-
dési palyan értelmezziik. (Joshi, 2011; Twenge, 2000).

A generacié premodern fogalma szerint a rokonsagi kapcsolatokon keresztiili tulajdon-, szokas-,
hagyomany- és értékatvételen alapult, tobbnyire kozosségi esemény volt (Joshi, 2011).

A generacié modern fogalmat a szerzdk eltéréen értelmezik. A szakirodalmi szerzok egy része (
Mannheim, 1952; Kupperschmidt, 2000; Arnett, 2000; Deal et al., 2010; Ward, 1974; Schumann
- Scott, 1989;) szerint az els6dleges 0sszekotd elem a kollektiv dntudat. Mig (Lyons - Kuron,
2014; Tolbize, 2008; Twenge, 2000; Inglehart, 1977) az életkort, a korszakokat veszik alapul.
Ezek 6tvozését (Kertzer, 1983; Khera - Malik, 2014; Joshi, 2011) alkalmaztak.

Karl Mannheim (1952) kollektiv éntudatra épiilé definiciéja egy generacioba sorolja az azonos
id6szakban és azonos foldrajzi helyen sziiletett személyeket. Kuperschmidt (2000) és Soulez
(2011) is ehhez hasonl6an definial. Szerintiik a k6z6s események, tapasztalatok ereje minden
generacidban egy egyediilallg attitlidot alakit ki, ami alakitja a viselkedését. Arnett (2000) kuta-
tasai bebizonyitottak, hogy az iparosodott nagyvarosok tarsadalmi tendenciai (pl. hazassagko-
tés, gyerekvallalas ideje) azonos tendenciat mutatnak. Mannheimnél még kiemelnénk a gyer-
mekkorban megtapasztalt élmények hatasat a késobbi életfazisokra. A gyermekkori tapasztala-
sok ebben a ,rétegben”, sorrendben rogziilnek, meghatarozzak a kés6bbi személyiséget és a vi-
selkedést, ill. az elvarasokat is. Mannheim szerint a felnttkorban tapasztaltakat ezeken az els6d-
leges rétegeken keresztiil értelmezziik, és ez adja a generaciok kozotti kiilonbséget. Soulez
(2011) megkérdéjelezi ezen szemléletet, szerinte a csaladi mintdk er6sebbek a makrokornyezet
eseményeinél. Kelan (2014) szerint a fiatal felnéttkori tapasztalatok erésebbek a bioldgiai jel-
lemz&knél.

Az életkorra, kohorszra és a korszakokra épiil6 definicié a generaciok hatasat tarsadalmi szinten
vizsgalta. A leggyakoribb az életkor szerinti meghatarozas, ami 15-20 évre jeloli ki a generacios
hovatartozast. Abban hasonlit a kollektiv meghatarozashoz, hogy a hatar pontokat a nagyobb
eseményekhez igazitjak. (Lyons-Kuron, 2014 ). Kertzer (1983) szerint az életkor valtozasanak, a
kohorsznak, ill. a torténelmi korszakoknak a hatasa nehezen szlirhet6 ki, ez téves eredmények-
hez vezethet. (Twenge, 2000; Deal et al,, 2010; Arnett et al.,, 2013; Khera-Malik, 2014). Megemli-
tenénk néhany szerzét, akiknek par generaciét atolel6 eredményei sziilettek eme témaban.
Smola-Sutton (2002), Kowske (2010) és Twenge etal (2004).

Joshi (2011) ezzel szemben felveti, hogy egy generaciénak lehet tekinteni a kozel egy szervezet-
ben levd egyéneket is, fiiggetleniil koruktdl ill. egyéb koriilményektdl. Mivel az egyének azonos
id6szakban kertilnek a szervezetbe, azonosan tréningezik 6ket, hasonlé képiik van a szervezetrol
és igy azonos attitlidot és kommunikaciés stilust vesznek fel. Joshi (2010) még az ékori hagyo-
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manyatado genealdgiara, rokonsagi kapcsolatra is épit, az alatt azt érti, hogy az id6sebb genera-
ci6 a fiatalabbnak ,atorokit”. Ezt veszi at a szervezeti kontextusba. Tehat ehhez hasonlbéan a
szervezetet elhagyo egyén az értékeket, er6forrasokat tovabb adja az Gjonnan érkezéknek.

A munkaerdpiac generacioi

A generaci6 kifejezést sokféleképpen megkozelitik a kutatok, értik ezalatt a hasonlé kort egyé-
neket, vagy az azonos id6intervallumban sziiletett, hasonld torténelmi és szocidkultaralis kor-
nyezetben feln6ttek személyeket, de az azonos szervezetben dolgozodkat is. (Mannheim, 1952)
Ezen ut6bbi megfogalmazasnak megfeleléen a munkaer6piacon jelenleg négy generacié van je-
len: a baby boomer (1950-1965), az X (1966-1989), az Y (1985-2000) és a Z (a masodik évezred
koril sziilettek) generacidja. Az 6ket megel6z6 veteran generaciéo mar nyugdijas (1930-1949-es
korosztaly).

A baby boomer-ek tagjaira még hatassal volt a habort, az USA-ban a szexudlis forradalom vagy a
hideghaboru. A csalddokra idealisztikus és optimista vilagkép volt jellemz6. (Kupperschmidt,
2000) A munkahelyi értékeik kozott els6sorban az egyenldség, a lojalitas, csapatszellem, opti-
mizmus allnak elsd helyen. A fejl6dés sziikségességét felismerik, a technolégiai tjdonsagokat
nehezen fogadjak el (Bokor, 2007).

Az X generdcié elnevezés Douglas Coupland ,X generaci6” cim(i konyve nyoman terjedt el, , digi-
talis bevandorloknak” is szoktak nevezni ezen korosztalyt (Tari, 2010). Ezen iddszak valtozasa
volt a n6k munkaba allasa, a szamitogép, a kabeltévé, a videojatékok. Magyarorszagon ekkor
tortént a rendszervaltas, melyet kovet6en megjelentek a multinaciondlis vallalatok, akik igényel-
ték a fiatal, szellemi dolgozok jelenlétét. Ezen idészakban az X generacié koziil sokan vezetd po-
zicioba keriilnek (Bokor, 2007). Az 6 munkahelyi értékeik jellemzéi: a fiiggetlen, megbizhaté,
szkeptikus, magasan kvalifikalt és magas munkabirast személyek, akik kovetik és - természete-
sen - kedvelik a technolégiai tjdonsagokat (Khera - Malik, 2014).

Az Y generdcié, mas néven ,milleniumi generacié” (Twenge, 2010; Khera- Malik, 2014; Deal et
al,, 2010; Arnett et.al., 2013) vagy ,én generaci6” (Twenge, 2010; Arnett et al., 2013), de hivjak
,kovetkezd generaci6”- nak (Smola - Sutton, 2002), ,nézz ram generacionak”, valamint (Jensse et
al,, 2013) ,you tube generacionak” (Soulez, 2011) is. Itt a technikai fejlédés, a globalizacié 6riasi
valtozasokat okozott, ezzel is magyarazzak az X és az Y generacié kozotti szakadékot, hiszen
nekik mar masok az élményeik, igényeik, lehetéségeik. Az 6 informacidigényiik az internet se-
gitségével azonnal kielégithet, nem mennek konyvtarba, nem ismerik a lemezjatszo6t, magnoka-
zettat. Az 6 életiiket jelent6sen befolyasolja a digitalis média, a gazdasagi valsag, vagy a terro-
rizmus (Khera - Malik, 2014). Az 6 munkahelyi értékeik: jartasak és érdekeltek a technol6giaban,
toleransak, magas versenyszellem jellemzi 6ket, torekvéek, asszertivitas, magabiztossag és di-
verzitas jellemzi 6ket.

A Z generdciénak a 2000 utan sziiletetteket nevezik (Scholz, 2017). Teljesen uj kihivast jelente-
nek a kutatéknak, hiszen teljesen eltérnek az el6z6ektdl. Belesziilettek a digitalis vilagba, mely
jelent6sen befolyasolja 6ket és az emberi kapcsolataikat is. Mashogy tanulnak, hozzaszoktak a
gyors informaciédramlashoz, képesek egyszerre tobb dologgal foglalkozni. Emiatt mashogy dol-
gozzak fel a kapott informacidkat és masképp gondolkoznak, mint az el6z6 korosztalyok. Egyre
kevesebbet olvasnak, inkdbb a szamit6gép és a telefon haszndlata jellemzi 6ket. Az els6 igazi
digitalis nemzedék nemcsak a tarsadalmat, a csalddokat, az emberi kapcsolatokat, hanem a
munkahelyeket és az ottani elvarasokat is befolyasolja.

Mivel a dolgozdkra hat6é események az informacids technolégia fejlédése miatt emelkedik, ezért
az egy adott korcsoport idéintervalluma csokken. Gyakori, hogy a korban egymashoz kozel all6
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személyek is nehezen értik meg egymast, ennek oka pedig, hogy eltéré kommunikaciés format
tanultak meg. Ezért is gyakori, hogy a vezet6k és maguk a szervezetek is nehézségként élik meg
kiilonb6z6 generacioé tagjainak egységes kezelését. (Woodward et.al.,, 2015; Fogg, 2009; Glass,
2007). Kiilonosen a konfliktushelyzetek megoldasa jelent a HR vezet6knek komoly kihivast. A
szervezeti forma laposodasa kovetkeztében a kiilonb6z6 életkoruak egyre kézelebb dolgoznak
egymas mellett, ez gyakran vezet konfliktushelyzetekhez.

Az elmult években szamos elemzés késziilt az X és az Y generacio értékeirdl, elvarasairol, szoka-
sairdl. Ennek oka, hogy a fels6 vezet6k inkabb az id6sebb generaciéhoz tartoznak és nem értet-
ték a felmeriilt gondok okait. A téma kutatéi altal kapott eredményeinek segitségével préobaljak
kezelni a felmeriilt bajokat és a motivalni a dolgoz6kat. A baby boomer generacié 10 éven beliil
azonban javarészt nyugdijban lesz. 2020-ra a munkaer6 50%-at, 2025-re 75%-at teszi ki az Y
generacio. A legtijabb szakirodalombdl azt is megtudhatjuk, hogy az Y generdcié munkahely
vdlasztdsi preferencidinak élén az anyagi juttatdsok, a hossziitdvu elérelépési lehetéségek
dllnak.

A munkaerépiacon sok helyen jelentés dolgozé hiany van, ennek részben demografiai okai van-
nak, részben pedig az Y-generaciot jellemz6 gyakori munkahely valtas - ,job hopping“ is egyfajta
gondot okoz. Ez a generacié nem kedveli a stresszt, am szeretne j6l keresni, a materialista érté-
kek fontosabbak szamukra, mint az el6z6 generacidknal. A szervezetek egy része odafigyel a
dolgozoéi elkotelezettség kialakitdsara, a munkaeré megtartasara, mig masok perspektivaval-
tasban gondolkoznak. Néhany szervezet ugyanis mar ugy alkalmazkodott a megvaltozott hely-
zethez, hogy attért a projekt alapt szervezeti formara. Ez annyit jelent, hogy a munkaerét képes-
ségeinek megfelel6en csak addig kivanjak megtartani, amig a projekt tart. A fiatalabb generacio
munka-maganélet egyensulyi igényére sokan az atipikus foglalkoztatasi formak alkalmazasat
latjadk megoldasként. Ez a valtozasi folyamat természetesen nem érintheti negativan a vallalatok
profit maximalizalasi elvarasat (Arnett et.al,, Scholz 2014).

Az Y generaci6 nagy része mar tallépett az ellenallas fazisan és halad a megértés felé. A kutato-
kat aktivan foglalkoztatja a kialakult helyzet, am olyan eredmények azonban még nem sziilettek,
melyek el6re jeleznék az elkovetkezd 5-10 év megoldasait.

Az X, Y és Z generaciok kozotti eltérés a munkahelyen

Ha elgondolkodunk, hogy ki mivel tolti az szabad idejét, igazat adunk a profession.hu-n altalunk
olvasott cikkének: ,egy hatvan év kériili személy rejtvényt fejt, egy negyvenes tv-t néz, egy harmin-
cas a telefonjdn netezik, facebook-ozik”. ,A miért nem érti egymast az X, Y és a Z generacié?” c.
tanulmany szerint az Y generacid fél a feln6tté valastol, a Z elutasitonak érzi a munka vilagat. Az
Y és a Z negativan all az allaskereséshez, hiszen sok negativ visszajelzést kapnak. Ez érthets is,
hiszen az X generacionak palyakezdéként konnyebb helyzete volt, mint a késébbi generacidéknak,

s 7

ugyanakkor 6k kés6bb szembesiiltek az elutasitassal.

Az Y és a Z {6 céljai kozott van a pénzkeresés, a palyavalasztasukat is nagyban befolyasolja ez,
ezért sokszor azért sem elégedettek, ill. boldogok, mert nem azt végzik, amit szeretnek. Fontos
viszont szamukra a munka és a maganélet egyensilya, és az érdekes, a kreativ és értékteremtd
munka. A legnehezebb a fiatal generacidknak, hogy a stabilitas, a biztonsagérzés eltint a mun-
kahelyekr6l. J61 keresni, jol teljesiteni lehet, dm ez nem biztositja mar a nyugdijig az allast, ugy,
mint a baby boomereknél még altalanos volt.

A megvaltozott vilag és a dtalakult munkahelyi elvarasok miatt a generaciok mentalitasa kiilon-
bozik. A baby boom generaci6 egy ugyan munkaval teli, de nyugodtabb és kiegyensulyozottabb
tarsadalmi és gazdasagi helyzetben élt. A munkaid§ ideje fix volt, a vezetdivel személyes kapcso-
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lata volt, nem digitalis video beszélgetéseken keresztiil értekeztek egymassal. Az X generacio
ezzel szemben a korlatlan munkaidével kellett, hogy ,megkiizdjon”. A multi vallalatok 0j elvara-
sainak, Uj munkahelyi kultdrajanak negativ ,velejaréja” a munkahelyi szorongas, a tulterheltség,
a motivalatlansag mind 0j problémat jelentenek a vezet6knek. Az Y generaciénak mar az allandé
készenléti helyzetbe csoppent bele, rendkiviil magas teljesitményi elvarasok mellett. Ok mar
torekedtek a munkahelyiikon a csalddiasabb munkalégkorre. A Z generaciéval kapcsolatos, jo-
v6beli kihivasok mar az iskolakban elkezdddnek, hiszen az eddigi tapasztatok szerint 6k az okta-
tas Uj formajat igénylik. A gyerekek elutasitjak a ,régi poroszos” moédszert, interaktivabb eszko-
zOket igényelnek, mindez természetesen a munkahelyvaltozdsokra valoé felkésziilésére is igaz.
Egy digitalis eszkozokkel teli vilagba sziiletnek a gyerekek, melyek hasznalata mindennapi éle-
tiik szerves és szamukra természetes része. Barati kapcsolataikat a virtualis vilagba élik, mindez
lekorlatozza a ,normalis”, mindennapi életiiket és az emberi kapcsolataikat is.

A GfK Csoport kutatasa szerint a mai fiatalok egy negyede nehezen tud beilleszkedni a sziik kor-
nyezetébe, konnyebb baratokra lelnie az interneten. Ez nagyban fogja befolyasolni naluk majd a
munka vildgat. Mire a Z generacio6 dolgozni fog, arra a munkaer6 kereslet tovabb né, mig a kina-
lat azonban csokkeni fog. Ma egy nyugdijasra 5 aktiv dolgoz6 jut, am ez 2,4-re fog lecsokkenni.
Ez mind a gazdasagnak, mind a munkavallalénak rendkiviil megterheld lesz. Tehat a vezet6knek
és szervezeteknek még nagyobb hangsulyt kell fektetniiik a karrier brandingre, az utanpoétlas
nevelésre, a munkahely adottsagaira - pl. berendezésre —, a munkaerd-toborzasara és megtarta-
sara. Ehhez azonban ismerni kell az 6 igényeiket, elvarasaikat.

A téma kutatéi szerint a , freeterek-é” a jévé. Ennek jellemz6i: kevésbé kotddik a munkahely-
éhez, nem ,ragadnak le” egy vallalatndl, nem aggddik a megélhetése, vagy a pozicidja fel6l sem.
Oket nehezebb integralni a szervezetbe, az 6nmegvaldsitas felé haladnak. Ebben hasonlitanak az
Y nemzedékhez. A Z-r6l ugy vélik, hogy a sajat identitas kifejezésének generacidja lesz. Tehat egy
sikerre vagy¢ vallalat realis képet kell, hogy mutasson magarél dolgozo6janak. Ezen arculat hoz-
zajarulhat majd a vallalattal valé azonosulashoz. Az Y és a Z generacidknal véleményiink szerint
mar a kommunikaciénak is rendkiviili szerepe lesz, a vallalati célok elérésének érdekében.

Konkluzio

A jelen cikkiinkben bemutattuk, rendszereztiik és Osszehasonlitottuk a generacidok fogalmat,
szintetizaltuk kiilonb6zé nemzedékek jellemz6it, melyek hatdssal vannak a munkavallaléi haj-
landdsagra. Attekintettiik a magyarorszagi és a nemzetkozi szakirodalmat ezen témakorben.
Szerettiink volna az aktualis munkaerd-piaci helyzetet redlisan bemutatni, ill. torekedtiink arra,
hogy ramutassunk ezen megoldasért ,kialtd” helyzetre, amely az Gj generacidk elvarasainak
megvaltozasaval kezdddott. Szandékunk volt raébreszteni a vallalatokat a probléma felismerésé-
re, ill. arra, hogy azonnal ,reagalniuk” kell. Igyekeztiink segitségiikre lenni az okok megértésében
és bemutatni szamukra ezen 0j generaciokat.

Véleménylink szerint a vallalatoknak alaposan fel kell késziilni az Y és a Z generaciok - a korabbi
korosztalyoktél merében eltérd - mentalitasabol szarmazoé szervezeti valtozasokra. Ezen fiatal
generaciok aj kihivasokat, am 0j lehet6ségeket is rejtegetnek magukba. Ezt is fel kell ismerniiik a
vallalatoknak. Ezen 4j igényekre csak rugalmas szervezeti kulturaval és magas érzelmi intelli-
genciaju vezet6vel lehet reagalni. Ahhoz, hogy a dolgoz6 képes-e, és elég motivalt-e az adott
szervezetbe valo beilleszkedéshez, az elvarasoknak valé megfeleléshez, vagy az értékek elfoga-
déasadhoz, ahhoz kell6 motivaltsagra, szervezeti kultirara és vezetdi kompetencidra van sziikség.

Igyekeztiink a menedzsereknek az optimalis vezetdi eszk6zok megtaldlasdhoz egyfajta ,alapot”
adni, aminek segitségével megtalaljak a motivalas és az iranyitas helyes utjat, felépithetik indivi-
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dudlis vezetd6i stilusokat, és amelynek segitségével képesek tdmogatni a dolgozokat rovid- és
hosszatavu céljaik elérésében. Mivel a téma direkt és indirekt médon 0sszefiigg egyéb tudomany
teriiletekkel (munkapszicholégiaval, HR-rel, az érzelmi intelligencia- és kompetenciaval), ezért
véleménylink szerint vallalati siker csak ugy lehetséges, ha az ezzel foglalkoz6 vezet6k és szak-
emberek megfelel szakmai- és vezet6i tapasztalattal, valamint magas érzelmi intelligenciaval
képesek felismerni az individualis dolgoz6i igényeket és igy képesek rugalmasan reagalni a rajuk
varo6 kihivasokra.

Ezen tanulmany egy altaldnos képet ad a témardl, am mélyebb kovetkeztetések, kiillonbségek egy
masik cikk témaja lesznek.
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KRONIKA

FULOP ZOLTAN

AZ IPAR 4.0 FOGLALKOZTATASRA GYAKOROLT HATASA

Bevezetés

A technolégiai tjitasok erdteljesen hatnak a munkaerépiacra. Napjainkban ehhez kapcsoléddan
mar egy fogalom is beépiilt a kdéztudatba: Ipar 4.0. A munkaerd-piaci hatasok megmutatkoznak a
munkakorok atalakulasaban: Gjak jonnek létre, valtozik egy-egy munkakor tartalma, és akar meg
is szlinhetnek, emellett kihatnak a foglalkoztatottak szamara is.

Ez a cikk attekintést nyujt arrol, hogy jelenleg vildgszerte milyen véleményeket fogalmaztak meg
az Ipar 4.0-rdl, és a feltételezett technoldgiai valtozasok foglalkoztatasra torténd kihatasarol.
Célom, hogy felhivjam a figyelmet arra, Magyarorszag munkaerdpiaca is ki van téve a globalis
szinten végbemend valtozasoknak, 4am még nem lehet megallapitani, hogy milyen hatassal mu-
tatkozik ez meg. Ehhez el6szor a magyar munkaerépiacrél mutatok be egy rovid helyzetképet,
melyben a foglalkoztatottak szamat, a betdltetlen allashelyek szamat és aranyat, valamint két
munkatipus (kreativ és rutin/betanitott) kozotti megoszlast vizsgalom.

Az Ipar 4.0 és a foglalkoztatas kapcsolatanak vizsgalatara f6ként nemzetkdzi szakirodalmakban
megtalalhaté elemzéseket 0sszegeztem, hogy képet adjak arrdl, hogy a kiilonb6z6 elemzbk és
modszerek egymastol mennyire eltérd képet festenek. Az eredmények alapvet6en két csoportba
sorolhatdk: optimista és pesszimista. A két oldalt az valasztja el egymastdl, hogy netté munka-
hely keletkezést vagy vesztést varnak a folyamatoktdl, de az azonos oldalon allok kézott is jelen-
tOs véleményeltérések lathatok.

Az Ipar 4.0 fogalma és az elnevezés kialakulasa

Az Ipar 4.0 fogalma a gyartasi technolégia valtozasan til meghataroz egy koherens politikai ke-
retet, amelynek célja a német ipar globalis versenyképességének fenntartasa. (Kovacs, 2017)
Koncepciondlis fogalom, amely osszefoglalé néven segiti megérteni a jelenséget, ezzel segitve,
hogy a kormanyzati és tlizleti képvisel6k a kutatas fejlesztés sordn tudjak, milyen iranyu kutatasi
és fejlesztési tertiletek el6térbe helyezése célszert. (EP, 2016)

Az Ipar 4.0 els6sorban a feldolgozoiparra fé6kuszalva irja le az olyan technolégidkon és eszkozo-
kon alapulé gyartasi folyamatok megszervezését, amelyek autondm moédon kommunikalnak
egymassal az értéklanc mentén: a jovo ,intelligens” gyaranak modellje, ahol a szamitogéppel
vezérelt rendszerek figyelik a fizikai folyamatokat, 1étrehozzak a fizikai az 6nszervez6dési me-
chanizmusokon alapul6é decentralizalt dontéseket. (EP, 2016) A koncepcio6 figyelembe veszi a
feldolgozoipar fokozott szamitogépesitését, ahol a fizikai targyak zokkendmentesen integraldd-
nak az informaciés halézatba (minél tobb eszkéz, gép informaciot gylijtson és/vagy egymassal
hal6zatos kapcsolatban alljon). Ennek eredményeként ,,a gydrtdsi rendszerek vertikdlisan vannak
hdlézatba kapcsolva a gydrakban és vdllalkozdsokban folyé iizleti folyamatokkal, és vizszintesen
kapcsolédnak a térben diszpergdlt (szétszort) értékhdlézatokhoz, amelyek valds idében kezelhetdk
- attdl a pillanattdl kezdve, hogy a rendelés kiozvetleniil a kimend logisztikdba keriil.” (EP [2016]
20.0.)

Fiilép Zoltan PhD hallgatd, Budapesti Corvinus Egyetem.
A cikk az Emberi Eréforrasok Minisztériuma UNKP 17-2 és 18-3 kédszamu Uj Nemzeti Kivalésag Prog-
ramjanak tdmogatasaval készilt.
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Vilagszerte az Ipar 4.0 (Industry 4.0) mar 6nall6 fogalomma valt, melyet altaldnosabban hasz-
nalnak tobbek kozott a feldolgozodipar versenyképességének javitasat célz6 programokban, vagy
akar altaldban is utalhat a technolégia egy fejlettebb, halézatos alkalmazasara. Az Ipar 4.0 elne-
vezésnek egy kis szelete a,Negyedik Ipari Forradalom” (Fourth Industrial Revolution).3”

Ebben az 4j kontextusban a feldolgozoéipar és a szolgaltatas kozotti kiillonbségek kevésbé rele-
vansak, mivel a digitalis technolégidk termékekhez és szolgaltatasokhoz egyarant kapcsolédnak.
igy olyan hibrid ,javak” jonnek létre, amelyeket nem lehet kizarélag terméknek vagy kizarélag
szolgaltatasnak kategorizalni. Az informdciés technoldgia, digitalis technolégia, digitalis gazda-
sag és az automatizacié napjainkban egyre inkabb dsszeforr egymassal, melyek megvaltoztatnak
kordbbi termelési modszereket. A digitalis gazdasag kézenfogva jar az Ipar 4.0 fogalommal.
(WEF, 2015)

A digitalis megoldasok, automatizalas és rendszerek dsszekapcsolasat mar a magyar koznyelv-
ben is leginkabb Ipar 4.0 néven emlitik. Az Ipar 4.0 székapcsolat, mint az eredeti német kifejezés
(és angol megfelel6jének) forditdsa azonban félrevezetd lehet, mert a magyar kifejezés egyér-
telmiien feldolgozoéipari sulypontot kolcsondz a fogalomnak. A feldolgozoéipar fontos agazat, de
az Ipar 4.0 torekvések altalanosabb digitalizacids eréfeszitéseket feltételeznek.

Munkaerdé-piaci helyzetkép

Ebben a fejezetben a magyar munkaerépiacot vizsgalom az alabbi harom szempont szerint:

» foglalkoztatottak szama (k6zmunkasokkal és anélkiil),
* betoltetlen allashelyek szama és aranya,
* munkatipusok k6zotti megoszlas (rutin/ betanitott és kreativ).

A vizsgalati hangsuly tobbszor is a feldolgozoiparra fordul, igaz hangsulyozom, az Ipar 4.0 nem
csak erre terjed ki, de Magyarorszagon, a munkaerdpiac helyzete alapjan jelenleg feltételezhetd,
hogy rovid és kozéptavon a legtobb gépesithetd folyamat az iparban van, mely csokkentheti az
ott foglalkoztatottak szamat.

A KSH szerint a foglalkoztatottak szama Magyarorszagon 2017-ben kozel 4,5 milli6 f6 volt. Ha a
kilfoldon dolgozok és a kozfoglalkoztatottak szamaval csokkentjiik, akkor is 4,2 milli6 f6 kortil
szamszerlsithet6. Az MTA Munkaerdpiaci Tiikor cimii kiadvanya alapjan kiemelendd, hogy Ma-
gyarorszagon a ,legjobb munkavallalasi kortak” (25-54 évesek) tobb mint 82%-a foglalkozta-
tott. Ezzel az eredménnyel az egész EU-ban a legjobb mutat6ju orszagok kézé, a tagorszagok elsd
harmadaba keriilt Magyarorszag. (MTA, 2017)

A KSH 2018. év elején kozzétett adatai alapjan a vdllalati szféradban hozzdvetélegesen 53 ezer
betéltetlen dllashely volt 2017 végén. Ha az egész nemzetgazdasagot nézziik, akkor a munka-
er6hiany 70 ezer f6 koriil volt.

Ez nagy javulas, hiszen a betoltetlen allashelyek szama tobb mint masfélszerese volt 2017 elején
a Nemzeti Foglalkoztatasi Szolgalat (NFSZ) adatai alapjan.38 A KSH 2018. év végi gyors adatkoz-
lése és az NFSZ adatkore vélhetGen eltérd felméréseken alapul, hiszen Matheika és szerzo6tarsa
(2017) szamitasai alapjan mar 2014 elejétdl folyamatosan 90 ezer felett van a betoltetlen allas-
helyek szama. A munkakeres6k aranyaban a betdltetlen allashelyek szama is rekord magasra
emelkedett 2017 elejére, szinte 50%-os arany, tehat minden masodik allaskeresét fel kéne ven-

37 A negyedik ipari forradalom, szlikebb, mint az Ipar 4.0, hiszen az, az ipari termelés megvaltozasarol szol.
38 Az adatokat feldolgozta: (Matheika, 2017)
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ni, hogy betoltsék az dsszes munkahelyet. (Lasd bévebben: Matheika, 2017. 3. 0.) Ez értelemsze-
rlien szinte lehetetlen, hiszen nem talalnak olyan kénnyen egymasra a szerepl6k. (Nem megfele-
16 képesités, tapasztalat, lokacié stb.)

Bagé Jézsef (2018) is kiemelte, hogy mar-mar munkaeréhianyroél szamol be tobb kutatas Ma-
gyarorszagon, valamint ez a kézbeszédben is elterjedt. Nehéz pontos szamot meghatarozni a
munkaeré keresletre, am az utébbi években egyre jelentésebb kielégitetlen munkaerd-kereslet
jelentkezett: ,Az elérheté statisztikai adatforrdsok alapjdn pontosan nem lehet megmondani, hogy
osszesen hdny munkavdllaléra lenne pétldlagosan sziiksége a gazdasdgnak. Ugyanakkor az (in-

tézményi) iires dlldshely statisztika szerint 2016-ban az el6zd évhez képest szdmottevéen nétt a
vdllalkozdsok kielégitetlen munkaerd kereslete.” (MTA, 2017)

Ezek alapjan feltételezhet6, hogy a foglalkoztatottak szdma még magasabb lehetne, de ehhez el6
kell segiteni, hogy a munkaerd keresleti és kinalati oldala egymasra talalhasson3® A sziikos va-
lasztasi lehetdség raadasul elinditotta a bérek emelkedését, és nem ritkan alacsonyabb kvalitasu
munkavallalok akar magasabb bérrel keriilhetnek be az egyes poziciokra, mint el6deik nem sok-
kal korabban. Jelenleg szinte minden trend, elemzés a jovében vdrhaté munkaerdigény né-
vekedését josolja Magyarorszdgra. (Amellett a feltételezés mellett, hogy az Ipar 4.0 nem fejti ki
negativ hatasait a magyar foglalkoztatottak kérében.)

Fontos megemliteni, hogy a jelenleg csokken a népesség Magyarorszagon. A lakossag eloregszik,
valamint az elvandorlas is egyre jelent6sebb. Ez lassitja a munkaer6 utanpotlast, igy a novekvo
munkaerd kereslettel szemben egyre kisebb a kinalat.

A jelenlegi trendek alapjan elmondhat6, hogy kiiléndsen az iparban tovabbi jelentds munkaerd-
igény léphet fel. Az egyszer( ipari foglalkozast (tobbnyire betanitott munkas, szakmunkas) po-
ziciok szama is varhatéan tovabb fog néni a jelenlegi struktira mellett, igaz aranyuk mar most is
jelent6sen magasabb, mint 20 évvel ezel5tt*0.

A korabban emlitett kijelentést mas forrasbdl vizsgalva némi ellentmondas fedezhetd fel az el-
mozdulas mértékét illetéen, de az iranya azonos.

Az eurépai munkakériilmények-felmérés (European Working Condition Survey — EWCS) kiilénbé-
z6 hullamainak (2005, 2010, 2015) adatai alapjdn hazdnkban csékkent a kreativ munkdsok ard-
nya (2005 és 2015 kozott 44%-rél 37%-ra), mikézben a rutin munkavégzést képviseld taylori mun-
kat végzok ardnya nétt (2005 és 2015 kozétt 27%-rél 33%-ra). Ez azt jelenti, hogy a 2008-as
pénziigyi és gazdasdgi vdlsdgot kévetéen Magyarorszdgon figyelemre méltéan emelkedett a
digitalizdcionak leginkdbb kitett munkahelyek ardnya.” (Maké, 2018)

A két kiilonboz6 adatforras (MTA, EWCS) eltéré eredményeket mutat be a rutin/betanitott mun-
kat végzok aranyardl. Ez vélhet6en modszertani kiillonbségekre vezethetd vissza, ezek a részle-
tek a tendencia szempontjabdl jelenleg nem 1ényegesek.

Az 1. dbra mutatja, hogy linearis novekedést feltételezve, hogy alakult a rutin/betanitott munkat
végzOk aranya a két mérés alapjan. Az MTA eredményei sokkal meredekebb egyenest adnak,

39 Az egymasra talalast tagan értelmezem, nem csupan informaltsagbeli kiilonbségekrdl, hanem az eltéré
igényekbdl ad6do kiillonbségeket is beleértem. A foglalkoztaté és foglalkoztathatd képességgel szorosan
osszefiigg. (Tudas, kompetencia, bérigény, stb.)

40 Husz évvel ezel6tt is jelentds volt kozottiik a segéd- vagy betanitott munkat végzdk aranya: az 1996-os
Bértarifa-felvétel szerint 27 szazalékuk dolgozott dsszeszerel6ként, gépkezel6ként vagy egyszer( foglal-
kozasokban. Ez 2016-ra a teljes gazdasagban (a kozmunkasokkal egyiitt) 46 szazalékra, a szaz fénél tob-
bet foglalkoztaté vallalatoknal pedig (k6zmunkasok nélkiil) 52 szazalékra né6tt a Bértarifa-felvétel adatai
szerint.” (MTA [2017] 133.0.)
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valamint egy lesujto, kozel fele-fele aranyt mutatnak. Kiemelendd, hogy az MTA kutatasa a 100 {6
feletti vallalatokra korlatozodik, de tekintettel arra, hogy ezek a vallalatok termelik a GDP nagy
részét és foglalkoztatjak a népesség legnagyobb hanyadat, igen figyelemremélté ez az eredmény.

1. ABRA: A RUTIN/BETANITOTT MUNKAT VEGZOK ARANYANAK VALTOZASA
A KET HIVATKOZOTT FORRAS ALAPJAN (1996-2016)
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Forras: MTA (2017) és Mako (2018) alapjan sajat szerkesztés.

Osszevetve a jelenlegi struktira menti névekvé munkaerdigény tényét, és azt, hogy a segéd vagy
betanitott munkat végzok aranya magas, kockazatos lehet ezen az Uton tovabbhaladni. Feltéte-
lezhet6, hogy hosszabb tavon a gazdasagi szerepl6k Magyarorszagon is ,t6kével valtjak ki a
munkat”, ahol lehet. Begyliriizik a gépesités az Ipar 4.0 iranyelvei mentén és akkor, ahogy ezt a
kovetkezé fejezetben bemutatom, a munkahelyek jelentds részét is fenyegetheti.

Az Ipar 4.0 és a foglalkoztatas kapcsolatanak vizsgalata

Az Ipar 4.0 munkaerdpiacra gyakorolt hatasanak feltételezett eredményeit (és mindségét) don-
téen az hatarozza meg, hogy a vizsgalatot végz6 szakemberek megkozelitése milyen alapfeltevé-
sekre épiil. A technoldgiai optimistdk és a technolédgiai pesszimistak két végletes megkozelitést
képviselnek. (Szalavetz, 2016) Az egyik oldalon a technoldgia fejlédésével a gépek el6térbe kerii-
1ését feltételezik, mely altal a munkaerdigény és igy a foglalkoztatottsdg csokken. A World
Economic Forum vallalati felmérésekre alapozott elemzése (WEF, 2016) globdlis szinten 5,1
millié netté dlldshely elvesztését szamszerisiti az Ipar 4.0 technoldgiak kovetkeztében 2015-
2020-as idészakra. (Ez 7,1 milli6 megsziiné és 2 milli6 4j allashely egyenlege)+!. A kutatas sajnos

nem foglal szamszertisitett médon allast a 2020 utani idészakra vonatkozéan, de vélhet6en né a
megsziiné munkahelyek aranya a folyamatok kévetkeztében.

41 A mintaban 15 orszag szerepelt, amely hozzavetdlegesen 1,86 milliard foglalkoztatottat - a vilag mun-
kaerejének 65%-at - jelenti.
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Magyarorszagra vetitve Nabelek és szerzdtarsai (2016) kutatdsa alapjan lathat6, hogy Magyar-
orszdgon az automatizdldssal kivdlthatéo munkaeré ardnya 12% a technoldgia jelenleg is-
mert szintje mellett. Ez mintegy 500 ezer dlldshelyet jelent.

A kiilonb6z6 szakemberek eredményei kozott néha elékeriil olyan, amelyrdél nehéz elddnteni,
hogy melyik oldalra soroljam. Pesszimistanak nem nevezhetd, hiszen nem a munkahelyek meg-
szlinését, hanem csak atrendez6dését prognosztizalja, de nem beszél arrol, hogy tébb munka-
hely jon létre.

A The Economist 2014-es kutatasa szerint: ,...a kévetkezé 20 évben az dlldsok fele megsziinhet,
ezzel pdrhuzamosan Uj készségeket, képzettséget igényld pozicidk johetnek létre. A mostani évodd-
sok kéziil 10-bé1 7 olyan munkakérben fog dolgozni, amely ma még nem létezik. Uj cégek sziiletnek,
nagyon gyorsan az élre tornek, a j6vd vezetd vdllalatai ma még nem is léteznek”. (Némethy, 2018)

Az AON Hewitt elemzései azt mutatjak, hogy a tevékenységek 30 szazaléka végezhetd virtuali-
san, igy a becslések szerint 1,3 milliard ember fog online dolgozni. A szervezetek egyre kisebbek,
atlathatébbak, demokratikusabbak és sokszinlibbek lesznek, eljohet a ,szabadiszé” dolgozdék
kora. A jov0 vezetdje sokkal ,emberibb” lesz, mint a maiak. Megvaltoznak a néz6pontok, el6térbe
kertl a fenntarthat6sag. (Némethy, 2018)

Az optimista hozzaallasnal a gépek és emberek kozotti kdlcsonds kiegészits szerepet feltételezik,
mely altal nem feltétleniil jelentkezik csokkenés a foglalkoztatottsdgban, inkabb strukturdlis
dtalakulds valik sziikségessé a képzettségek teriiletén.

Roland Berger tobb szakmai anyagaban is targyalja az Ipar 4.0 jelenséget. Munkaerdé-piaci mo-
dellezést végzett a nyugat-eurépai gazdasagokra. (A tanulmany alapjan nem ismertek a modelle-
zés részletei.) Feltételezik az Ipar 4.0-dhoz kapcsolt megoldasok 50%-os elterjedését (2035-ig).
Eredményeik az ,optimista oldalt” erésitik. Osszességében ndvekedést feltételeznek a foglal-
koztatottak szamdban. (1,4 milli6 f6 - Nyugat-Eurépaban)

A kozvetleniil az iparban foglalkoztatottak szama annak ellenére, hogy jelentékenyen 1,1 millid
foglalkoztatottal ismét n6, valamint komoly technolégiai szallit6i kapacitasok kiépitésére kertil
sor (1,9 millié f6), mégis 6sszességében kb. 5 milli6 fével csokken, azaz a mostani szint 80%-ara
siillyed. A kozel 10 millié 4j munkahely 70%-at a szolgaltato vallalatok adjak.

A pesszimista vonalat erdsitve Acemoglu és szerzétarsa (2017) a robotizacié hatasait vizsgalva
kutatasaik soran arra jutottak, hogy ezer emberenként egy djabb robot beszerelése a foglalkoz-
tatottsagot 0,18-0,34 szdzalékkal, mig az datlagbért 0,25-0,5%-kal csékkentené. Ehhez a Kiin-
dulé adatokat féként a kinai és mexikéi termelési és import adatok adtak, de altalanosithaté a
vildg mas részeire is.

Arntz és szerzdtarsai (2016) kutatasa alapjan az OECD orszdgokban a munkahelyek 9%-a auto-
matizalhat6. Ez persze csupan egy atlagos érték. Ausztriaban és Magyarorszagon ez hozzavet6-
legesen 12%-ra becsilt, mig mas orszagokban alacsonyabb (5-6%). A orszagok kozotti jelentGs
kiilonbségek részben a munkahelyek szervezeti felépitésétol és a korabbi automatizalasba valo
befektetésbdl eredeztethetdk. (Arntz, 2016)

Frey és szerz6tarsa (2013) igazan a pesszimistak kozé sorolhato, hiszen a vizsgalataik alapjan az
USA munkahelyeinek 47%-at veszélyezteti a digitalis valtozas, gépesités. Ezt fokozza, hogy sza-
mitasaik sordn azt az eredményt kaptak, hogy a technoldgiai atallas erds negativ hatast gyakorol
a bérekre, valamint az iskolai végzettségekre, tehat nagyobb ardnyban alacsonyabban képzett
emberekre lesz sziikség, akik alacsonyabb bérekért kell, hogy dolgozzanak. Ahhoz, hogy megtor-
ténjen az atalakulas, egy, illet6leg maximum két évtizedet becsiiltek. (Frey, 2013) Tekintettel,
hogy eltelt azota o6t év, igy érdemes lehetne megismételnilik vizsgalatukat, dsszevetni az
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el6rejelzett és a megvaldsult valtozasokat, valamint a jovére vonatkozodan ujra feltételezéseket
megfogalmazni.

Rodrik (2016) az ipar gazdasagi szerepének vizsgalata soran harom mutatéban végzett elemzé-
seket: (ipari) hozzaadott érték redlértéken és nomindl értéken, valamint az ipari foglalkoztatot-
tak szamaban. Az eredményei alapjan elmondhat6, hogy annak ellenére, hogy noévekszik az ipari
jovedelem, el6sz6r a munkaerd, majd a nominalis érték, végiil a readlérték is elkezd csokkenést
mutatni. (B6vebben lasd: Rodrik, 2016. 7. 0.)

Rodrik 1996 és 2009 kozotti vizsgalata alapjan elmondhato, hogy az ipari munkahelyek eltiinése
csaknem teljes egészében az alacsony képzettségli munkavallalékat érintette. Ekdzben a maga-
sabb képzettségli munkavallalok szdma ndvekedést mutat. (Rodrik altal felhasznalt adatok az
eurdpai atlagos helyzetet mutatjak be.) A foglalkoztatas éves becsiilt koefficiense 2009-re az
alacsony képzettségliek csoportjaban le -4%-ra siillyedt. (B6vebben lasd: Rodrik, 2016. 19. 0.)

Nabelek (2016) és szerzo6tarsai megvizsgaltak, hogy Magyarorszdgon mennyi olyan betoltott
munkahely van, amely akar mdr most, vagy a kézeljévében jol automatizalhaté. Ez tobb mint
500 ezer fot érint. Megvizsgaltak ezek megyékre vetitett megoszlasat is. Els6 helyen Budapest
szerepel, hozzavet6legesen 140 ezer f6vel, igaz ez az Osszes foglalkoztatottnak csak 10%-a,
amely az orszagos atlag alatt van. Ha aranyaiban nézziik, a legveszélyeztetettebb Fejér megye,
ahol a foglalkoztatottak kozel 20%-at érinti (28 ezer f6). A masodik helyen, mind szamaban,
mind aranyaban Pest megye szerepel (61 ezer 6, 17%). A megoszlast szemlélteti a 2. dbra.

2. ABRA: AUTOMATIZALASSAL KIVALTHATO MUNKAERO ARANYA MAGYARORSZAG MEGYEIBEN
(%)

@

9,70- 1197
112,30-12,86
B 13,10-1346
W 13,67 - 14,22
M 1456- 16,86

Forras: Nabelek (2016) - adattar - kutatasi fiizet 31. o..

Az 1. tdbldzat 6sszegzi a jelen fejezetben bemutatott kutatasokat 6t szempont alapjan:

» (szerzd(k),

» foldrajzi vonatkozas,

» alkalmazott mddszertan,

* legf6bb eredmény,

* atechnoldgia valtozas megkdzelitése: optimista/pesszimista).

(Tdbldzat a kovetkezd oldalon.)
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1. TABLAZAT: AZ IPAR 4.0-VAL KAPCSOLATOS KUTATASOK FOBB EREDMENYEI

Modszertan és

A valtozas meg-

Szerz6(k) foldrajzi vonatkozas Legfobb eredmények kozelitése
Nett6 1,4 millié 4j munkahely Nyu-
gat-Eur6paban. Iparban foglalkoz-
e , tatottak szama el6szor né, aztan
Munkaerd-piaci modellezés, . A .
Ipar 4.0 megoldasok 50%-os csokken, 0sszesen 5 millio f6-
Roland Berger par=. vel. Mas munkahelyek is alakulnak Optimista

elterjedése 2035-ig
Nyugat-Eurdpa

at, szlinnek meg. Osszesen kozel 10

millié Gj munkahely jon létre, mely

70%-a szolgaltaté vallalatok koré-
ben.

The Economist

Szekunder adatelemzés

Munkakorok jelentds része atala-
kul, mas munkakorokben mas
készségekkel fogjak a munkajukat

Inkabb optimista

¢s AON Hewitt Globdlis végezni az emberek. (Demokrati-
kusabb, sokszin{ibb szervezetek.)
Az ipari munkahelyek eltlinése
Az ipar sazdasiei szerené- csaknem teljes egészében az ala-
. . parg . g p csony képzettségili munkavallalokat Inkabb pesszi-
Rodrik, Dani nek vizsgalata g - .
Eurépa érintette. Ek6zben a magasabb mista
p képzettségli munkavallalok szama
névekedést mutat.
Arntz és szer- Szekunder adatelemzés OECD orszagokban a munkahelyek Pesszimista
zotarsai OECD orszagok atlagosan 9%-a automatizalhato.
Vallalati felmérésekre alapo-
zott elemzés. Automatizalas-
Nabelek et al sal kivalthaté munkahelye- 500 ezer allashely megsziinése. Pesszimista
ket veszi alapul.
Magyarorszag
Vallalati adatelemzés a
robotizaci6 hatdsainak vizs- | Ezer emberenként egy Gijabb robot
galatara. kinai és mexikéi beszerelése a népesség aranyos
Acemogluetal | termelésiésimport adatok foglalkoztatottsagot 0,18-0,34 sza- Pesszimista
adtak, de altalanosithaté a zalékkal, mig az atlagbért 0,25-
vildg mas részeire is. 0,5%-kal csokkenti.
Kina, Mexiko, USA
Statisztikai alapokra épiilé USA munkahelyeinek 47%-at ve-
Frey et al modellezés, becslés. szélyezteti a digitalis valtozas, gé- Pesszimista
Egyesiilt Allamok pesités.
Vallalati felmérésekre alapo-
World zott elemzés. Mintaban 15 | o6 5 1 1milig allashely vesatés:
. orszag szerepel, 1,86 milli- 11e 2 Y 4 x A .
Economic Fo- . 2 7,1 millié megsz(ing és 2 milli6 4j Pesszimista
um ard foglalkoztatottal, a vilag Allashel
munkaerejének 65%-at fedi. y
Globalis
Osszegzés
A torténelem sordn az emberiség megélhette a munkaerd Aataramlasat egy

mezdgazdasagcentrikus berendezkedésbdl az iparcentrikus berendezkedésbe. A napjainkban
kialakulé helyzetet valami hasonlénak tartom, csak most az iparbél mozdulunk el egy
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szolgdaltatascentrikusabb berendezkedés irdnyaba. Mindezt 6sszegezve, ugy vélem, hogy az Ipar
4.0 biztos, hogy jelentésen hatni fog a foglalkoztatasra. Ennek tartalmaban és mértékében még
sok eltéré becslés, feltételezés olvashatd a szakirodalmakban (még azonos pesszimista - opti-
mista alldsponton beliil is), 4m a tertilet kutatasanak fontossaga bebizonyosodott.

Magyarorszagra vonatkoztatva feltételezhetd, hogy az Ipar 4.0 hatasa mellett, ha kezdetben né is
az iparban foglalkoztatottak szama, akkor is el6bb-utébb visszafordul, és akkor nagyszamu kina-
lat jelenik meg, akiket dt kell képezni mds teriiletekre. (Ez a megallapitds 6sszhangban van
Szalavetz, (2018) megallapitasaival.) Ahhoz, hogy ezt az orszag jol kezelje, tobb éves el6készii-
letre van sziikség, beleértve egy stratégia kidolgozasat, intézményi hattér felallitasat stb.. Bizto-
sitani kell, hogy az alacsonyan képzetteknek is legyen lehet&ségiik 1j szakmakat megtanulni, 4j
tudast szerezni (beleértve azokat is, akik képzettebbek, de jelenleg szakképzést nem igényld
munkakérben dolgoznak).

A hazai munkaerdé-elérejelzési modellek még nem szadmolnak az Ipar 4.0 termelési és mun-
kaeré-piaci szerkezeti vdaltozdsdra gyakorolt hatdsaival. Ennek kovetkeztében még Magyar-
orszagon sem alakult ki egységes allaspont, hogy miként hatnak majd az Ipar 4.0 folyamatai és
miként kell beavatkozni ezek hatdsanak mérséklése érdekében. Szamos jel utal arra, hogy Ma-
gyarorszdgon igazan még nem indultak be az Ipar 4.0-hoz kapcsolt folyamatok. Az a kérdés
még nyitva van, hogy hazankban 6sszességében valéban csokkenni fog a foglalkoztatottak sza-
ma, vagy inkdbb novekedni: Vajon milyen mértéki lesz a valtas a képzettségi igényekben, és
iranyokban?

Folyamatosan tekintettel kell lenntink arra, hogy az Ipar 4.0 nemcsak az iparra hat. Vélemé-
nyem szerint Magyarorszagnak mar most el kell kezdeni tudatosan késziilni a valtozasokra, ha
nem akarja, hogy egy pesszimista valtozat val6suljon meg. A munkaerd-szolgaltat6 vallalatokba
torténd ataramlasanak feltételeit célszer(i biztositani. El6relépés lehet a gazdasag szamara, ha a
szolgaltatd vallalatok kozott is azok keriilnek el6térbe, melyek aranyaiban magasabb hozzaadott
értéket teremtenek, melybdl akar a munkavallalok is részesiilhetnek.
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KRONIKA

KLEMENT BALAZS

A MAGYAR FOGLALKOZTATASI SZOLGALAT TORTENETE
NARRATIVAKBAN 1991-2016
(recenzid)

Bevezetés

Az egyes intézmények allékonysagat, pszichés fitneszét, a benne dolgozok szakmai és emberi
mindsége szolgaltatja. A 2016-ban 25. sziiletésnapjat linneplé magyar munkaiigyi szervezet tor-
ténetét bemutaté interjukotet egyben korrajzot is készit a magyar tarsadalom, gazdasag és a
munkatigyi igazgatas elmuilt évtizedeir6l.#2 Az interjialanyok altal attekintett évtizedek a 1étezd
magyar szocializmus, a tervutasitasos munkaerd-gazdalkodas végével indulnak, hogy elvezesse-
nek a kozeli multba, a teriileti kozigazgatas és a minisztériumok rendszerébe integralt munka-
ligyi szolgalat bemutatasahoz.

A Nemzetgazdasagi Minisztérium Foglalkoztatasi Szolgalat Féosztalydnak gondozasaban, Bor-
bély-Pecze Tibor Bors gondos szerkesztésében megjelent kotet felvallaltan a szubjektiv vissza-
emlékezésekre épit, amennyiben a munkaiigyi szervezet volt vezet6it, egyes kulcsmunkatarsait
és a valamikori Munkatigyi Minisztérium vezet6it szo6laltatta meg. Nem kétséges, hogy a kotet
olvasoi, életkoruk alapjan, két csoportra fognak oszlani; azokra, akik az itt bemutatott id6szakot
aktiv palyafutasuk részeként élték at és azokra, akinek a kdotet tartalma tavoli torténelemnek
tetszik csak.

AKkar ilyen, akar olyan motivacioval is veszi majd kezébe a kotetet az olvasé, mindenképpen fon-
tos kortorténeti dokumentumot olvas majd. Az egypartrendszerre épiil6, kotott tervutasitasos
rendszerbdl és annak a 80-as évekre jelent6sen felpuhitott valtozatabdl, a 90-es évek végére egy
eurodpai értelemben vett modern munkatigyi intézményrendszer alakult ki, megel6zve ezzel a
volt szocialista orszagok jelentds részét. A kotet atfogja az EU csatlakozasi targyalasok és a hosz-
szu belépési varakozas id6szakat is, ennek részeként az ,AFSZ” mint markanév kialakitasat és a
szervezet 2001-es Gjraindulasat, majd folyamatos szervezeti valtozasokon keresztiil a szocialpo-
litika és foglalkoztataspolitika, foglalkozasi rehabilitacié és ifjisagpolitika szervezeti integracio-
jara tett, ma mar lathatéan, tétova lépéseket. Az id6szak vége, a kdzmunkarendszer kialakitasa-
kor, a tertleti és kozponti kozigazgatas totalis atalakitasaval zarul, amelynek részeként 2011-
2014 kozott eltlinik a sokat hivatkozott német szervezeti modell és helyére egy de gaulle-i koz-
pontositott szervezet célmatrixa keriilt.

Tartalmi ismertetés

A kotet szerkezete logikus és jol attekinthetd. A szerkeszt6i felvezetés szakmailag megalapozza a
tartalmat, egyértelmiivé teszi az olvasé szamara, hogy mire szamithat a kévetkezd oldalakon,
teszi mindezt éppen csak annyi informacid felvillantasaval, ami a tovabbi olvasasra sarkall. Az
el6szavakat kovetden két tanulmany mutatja be a munkaerépiac és a munkatigyi szervezetrend-
szer valtozasait. Ezek tekinthet6k a kotet alapjanak, feltételezve, hogy az olvasé nem szakértdje a
teriiletnek, ezek ismerete nélkiil az interjuk soran elhangzottakat nem tudja értelmezni.

Klement Balazs projektmunkatars, Pénziigyminisztérium.
42 A kotet elérhet6: https://nfsz.munka.hu/Lapok/a szolgalat kon
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Ignits Gyorgyi jegyzi a kotet fontos bevezetd tanulmanyat, amelynek cime: A hazai munkaeré-
piaci folyamatok alakuldsa 1990-2016 kézétt. Tanulmanyaban harmas tagolas érvényesiil: az
els6 alfejezetben a rendszervaltastol a 2000-es évekig terjedd id6szak keriil vizsgalat ala, ezt
kovetSen a 2008-as globalis pénziigyi valsaggal zarul a masodik alfejezet, majd 2008-2017 ko-
zotti idészak attekintése kovetkezik. A szerzd részletesen ismerteti a hazai munkaerépiac rend-
szervaltas utani gyors valtozasanak f6bb mutatoit, statisztikai adatait (esetenként unids adatok-
kal 0sszehasonlitva). Ahogy az elvarhatd, a foglalkoztatds szempontjabdl minden fontos mutato
megjelenik az elemzésben. Tobbek kozott megismerjiik a munkavallalasi kord népesség gazda-
sagi aktivitasanak jelzszdmait 1990-ben, 2001-ben és 2011-ben; a munkanélkiiliségi rata alaku-
lasat orszagosan és régionként; a foglalkoztatottak szamat és megoszlasat nemzetgazdasagi aga-
zatok szerint; a foglalkoztatasi ratak korcsoport, iskolai végzettség és nemek szerinti bontasat;
az egy adofizet6re jutd jarasonkénti jovedelmet; valamint a redlkereset indexet.

A tanulmany zarasaként a szerz6 felhivja a figyelmet, hogy a népesség aktivaldsadban elért jelen-
tés eredmények fenntartdsa komoly szakpolitikai kihivas lesz. Az orszagon beliili tertileti kii-
lonbségek kezelése, a teriileti mobilitas 6sztonzése kiemelked6 fontossaggal bir ebben a folya-
matban. A zarégondolat, nagyon helyesen, az olvasoé figyelmét a jovo felé iranyitja, hiszen a mar
zajlo digitalis forradalom keretei kozott kell a fent emlitett versenyképességet biztositani. Kihi-
vasként jelentkezik, hogy tudasalapi szakmak és munkakorok jelennek meg és az automatizacid
kovetkeztében szamos munkahely megsziinik.

A kotet szerkesztGje, Borbély-Pecze Tibor Bors tollabol szarmazé masodik attekint6 tanulmany
cime: A magyar munkaiigyi szervezet torténete. Ennek célja, a hazai munkatigyi intézmény-
rendszer fejlédésének ismertetése, a szervezeti keretek valtozasanak bemutatdsa. Az olvasé
szamara az alaphangot a Nemzetkozi Munkatigyi Szervezet (ILO, International Labour Office)
88-as, a munkaer6piaci szolgaltatds szervezetérdl szo6lo egyezménye adja meg. Bar a kotet az
1991 és 2016 kozotti iddszakra koncentradl, a szerz6 tagabban értelmezve a kereteket az 1990-es
évek el6tti magyar munkaligyi szervezet bemutatasat is zaszlajara tiizte, ezzel is érzékeltetve,
hogy mar a rendszervaltas el6tt kialakult a haromszintii (orszagos, kézponti, megyei) magyar
munkaligyi szervezet modellje. A szervezeti valtozasok utveszt6jében megbizhaté kalauzolast
jelent a részletes ismertetés, ami elvezeti az olvasdt a rendszervaltasig, amikor az Flt. elfogada-
saval kialakult a munkatigyi szervezetrendszer. A szervezet f6 funkci6ja kezdetben a tomeges
munkanélkiiliség kezelése volt, az tigyfélkor a transzformacids valsag kovetkezményeként hirte-
len 20 ezerr6l 700 ezerre emelkedett. Szamos nemzetkozi projekt keretében folyt mar ekkor is a
rendszer fejlesztése (pl. USAID, Vilagbank, ILO-Japan projekt), illetve tobb orszag felajanlotta a
sajat munkaiigyi rendszerének megismerési lehetéségét (svéd, flamand, holland stb. modell).
Ezekbdl a kiilonb6z6 rendszerekbdl azonban nem alakult ki egységes magyar rendszer.

A tanulmany rendkiviil alaposan korbejarja a 90-es évek valtozasait, a nemzetkdzi donortevé-
kenység és a hazai szervezeti valtozasok kérdést. Az olvaso ezek utan érkezik el a mérfoldkének
szamitd EU csatlakozas el6készitésének 2000 és 2004 kozé tehetd id6szakahoz. Ekkor jelent
meg el6szor az Allami Foglalkoztatasi Szolgilat (AFSZ) elnevezés, amivel a kiiszébén 4ll6 EU
csatlakozashoz igazodva atvételre kertlt az EU és ILO ,PES” (Public Employment Service) sz6-
hasznalata. Az ekkor rendelkezésre all6 PHARE el6csatlakozasi alapokbdl a munkatigyi intéz-
ményrendszer is részesiilt. 2004 majusatol, az EU csatlakozasunkat kovetéen harom, egymasra
épiil6 program (HEFOP 2004-2007, TAMOP/TIOP I. és II. 2007-2014) sorozata szolgalta a mun-
kaiigyi szervezet tovabbi fejlesztését. Mindségi attérést azonban az operativ programok sem
hoztak, a foglalkoztatasban a rendszervaltas idején kialakult teriileti kiillonbségek konzervalod-
tak. A 2010-t6] datalhat6 idészakban szdmos minisztériumi hattérintézmény sziint meg vagy
kertilt beolvasztasra a feliigyel6 minisztériumba. A foglalkoztataspolitika szervezetrendszerére
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is atalakitas vart. A korabbi alfejezetekben megszokott alapossaggal és stilusban ismerheti meg
az olvasé ennek az id6szaknak a valtozasait is.

A magyar munkapiac valtozasait és az AFSZ torténetét bemutaté attekinté fejezeteket kovetik az
interjuk. A narrativa médszerén keresztiili bemutatas lehet6vé teszi, hogy a szubjektiv visszaem-
1ékezések a helylikre keriiljenek a kotetben. A kotet 6sszesen 12 interjit k6zol. Az interjialanyok
id6beli sorrendben az alabbiak; Matoricz Anna, Kalmdr LdszIo, Vladiszavlyev Andrds, Halmos
Csaba, Krémer Baldzs, Szarvas Sandor, Pirisi Karoly, Soés Adrianna, Komdromi Robert,
Rolek Ferenc, Pulay Gyula és Rimdnyiné Somogyi Szilvia. Az els6 kilenc interju a kozponti
szervezet vezetGivel késziilt, a 10. és 11. a feliigyel6 minisztérium allamtitkaraival, az utolsé 12.
interju pedig megyei (Gy6r-Moson-Sopron Megye) vezet6ével kertlt felvételre. A visszaemlékezé-
sek a kovetkez6 id6szakok mentén csoportosithatoak:

80-as évek

»,1989-re az intézményrendszer eqy hdromszintii szervezet lett: helyi, megyei és orszdgos feladato-
kat Idtott el. Ennyiben mdr hasonlitott a fejlett orszdgokban miikddd, hasonlé munkaeré-piaci
szolgdltatdsokat nytjto dllami intézményrendszerhez.” (Matoricz)

1991-1994

Az 1990-es évek elején gyorsan kellett feldllitani a munkanélkiiliek témeges elldtdsdra képes szer-
vezetet, és ennek a célnak minden aldrendelédétt. Rdaddsul ez a végrehajtok szamdra uj, ismeret-
len feladat volt.” (Rolek)

Az 1990-es évek eleje mds volt: magas volt a munkanélkiiliség, az idészakom végére a regisztrdlt
munkanélkiiliek szdma elérte a 600-700 ezret, mikdzben témegesen hagytdk el az emberek a mun-
kaerdpiacot, kevés volt az iires dlldshely. Az egész gazdasdg megvdltozott, a privatizdcidkkal a
KGST piacok elvesztésével tomegesen sziintek meg cégek. A legfontosabb feladatunk az volt, hogy
feldllitsunk eqy munkaiiqyi szervezetet.” (Kalmar)

LAz Audi felsé vezetése jelent meg a munkaiigyi kozpontban és tdjékoztattak, hogy el akarjdk indi-
tani a termelést a jévo év végén, addigra sziikség van kétszdz emberre, abbél ennyi legyen lakatos,
autdszereld és gy tovdbb, tehdt egy kész munkaerdlistdval érkeztek. A kévetkezd évben ujabb szdz
embert és négy éven beliil 500 embert kivdntak felvenni. A beszélgetés végén az Audi tdrgyaldja
megkérdezte: 'Vallalja?’ Mit lehetett erre mondani?” (Rimanyiné)

1995-2000

,Pecsételd hatdésdgbil egy szolgdltatdsorientdlt hivatalt hoztunk létre, ahol nagy szerepe van az
informdcionyujtdsnak, az egyéni tandcsaddsnak. ElGszér ezért a kollégdim nagyon utdltak, de ak-
kor is a nemzetkézi tapasztalatokra tdmaszkodtam, a német, francia kollégdkkal szoros munka-
kapcsolatban, bardti viszonyban voltam, rendkiviil sok segitséget kaptam téliik.” (Halmos)

2001 -2004

»Ez az iddszak a Bokros-csomag eredményeinek csticspontja, magas GPD névekedés és alacsony
munkanélkiiliség (300.000 regisztrdlt munkanélkiili) jellemezte. De mdr ekkor is felmeriilt bizonyos
helyeken munkaerdéhidny, és vizsgdltuk, hogyan tudndnk Magyarorszdgra hozni munkaerét.”
(Szarvas)
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A munkatigyi szervezettel és a Munkaiigyi Minisztériummal is t6bb, jobb egytittmiikédést lehetett
volna kialakitani, sokkal jobb munkamegosztdsban lehetett volna dolgozni, és sokkal tobb mindent
csindlni, mint amire engedélyt kapott a hivatal. Szerintem a hivatalnak egyszertien nem volt kellé
ondllé szakmaisdga.” (So06s)

2006-2010

»~Ha szakmailag nézziik, teljesen logikus a dontés; van egy tigyfél és az iigyfelet t6bb helyen tamo-
gathatjdk, amennyiben kialakul egy egységes egyéni életiitnapld, akkor az dtfedések kizdrhatok.
Kétlépcsds napldra van sziikség, eqy kézpontira, amelyet a munkaiigyi és szocidlis kozponti hivatal
kezel, és egy mdsikra, amelyet az egyes szakelldto helyek, szocidlis intézmények gondoznak.”
(Pirisi)

2011

~Fbigazgatoi kinevezésemet kovetben jelentették be, hogy a teriileti szerveket 2011. janudr 1-t6l
kormdnyhivatalokba terelik. A kormdny célja az volt, hogy a minisztériumok vigyék a fdszerepet
viszonylag kevés hdttérintézménnyel, a megyei és helyi adminisztrdcidt pedig a kormdnyhivatal
fogja dssze.”(Komaromi)

Zaro gondolatok

Az interjualanyok visszaemlékezései szinessé teszik az attekinté tanulmanyok tartalmat, ezzel
kirajzolodik a rendszert alkotd, az azt miikodtet6 ember. A narrativa, mint eszkoz segitségiil
hivasa és a tanulmanyok tényekre hagyatkoz6 megkdozelitése egyiittesen emészthet6 egésszé all
Ossze a kotet végére. A terjedelmi korlatok miatt nem Keriilt a kotetbe tobb megyei visszaemlé-
kezés, ezek tovabbi szempontokkal gazdagithattak volna az igy is jelent6s mélységii tartalmat. A
kotetrdl altalanossagban elmondhatd, hogy az nem csak a foglalkoztatasi szolgalat korabbi és
jelenlegi alkalmazottainak sz6l, nem csak el6ttiik val6 tisztelgés a 25 éves évfordul6 alkalmabo],
hanem a hazai munkatigyi szervezetrendszer fejl6dése és valtozasai irant érdekl6d6k szamara is
értékes forrasanyagul szolgal.

(A magyar foglalkoztatdsi szolgdlat torténete narrativikban 1991-2016. Szerk.: Borbély-Pecze
Tibor Bors, NGM, Budapest, 2018.)

MUNKAUGYI SZEMLE  61. EVF. (2018) 6. SZAM 68



KRONIKA

BIHARI ILDIKO

INNOVACIO ES FOGLALKOZTATAS
Osszefoglalé a Kozgazddsz-vdndorqyiilés szekcidiilésérél

A Magyar Kozgazdasagi Tarsasag idei, Debrecenben megrendezett K6zgazdasz-vandorgyiilésén
az innovacio6 kiemelt témakor volt, melyhez a Munkaiigyi Szakosztdly is illeszkedett az innovacio6
és foglalkoztatas Osszefiiggéseinek attekintésével. A témavalasztast az indokolta, hogy az inno-
vacio foglalkoztatasi hatdsa, tovabba a foglalkoztatasi innovacidk az Eurdpai Unidéban és Ma-
gyarorszagon napjainkban egyarant aktualisak.

Bago Jézsef, a Belligyminisztérium szakmai tanacsadéja, az MKT Munkaiigyi Szakosztalyanak
elnoke, levezetd elnokként bemutatta a Munkatigyi Szakosztaly tevékenységét, felhivta a figyel-
met a Munkatigyi Szemle folydirat szakosztalyi rovatara, ismertette a szekcidiilés programjat és
bemutatta el6addit.

A szekci6 elsé részében két el6add, Mako Csaba, a Nemzeti Kozszolgalati Egyetem professor
emeritusa és Nagy Katalin, Magyarorszag Briisszeli Allandé Képviseletének korabbi tanacsosa
tartott el6adast, majd a masodik rész panelbeszélgetéssel folytatodott.

Maké Csaba el6adasaban a technoldgiai valtozasok és a munkavégzés formajanak kapcsolatardl
beszélt. Az ,automatiziciés nyugtalansag” torténetét ismertetve megjegyezte, kozel fél évszaza-
don keresztil a tomeges munkanélkiiliséget el6rejelz6 pesszimista nézetek nem igazolodtak be,
az 4j technolégidk bevezetését kiséré foglalkoztatasi nehézségek rovidtava alkalmazkodasi gon-
doknak bizonyultak. Az automatizacié foglalkoztatasra gyakorolt hatdsa megkdozelitésfiiggs. A
foglalkozascentrikus megkozelitések a digitalizaciénak a foglalkoztatast helyettesitd, mig a
munkafeladat vizsgalatok a kiegészit6 hatasat emelik ki. Az OECD 2018-as PIAAC felmérés
eredményei azt mutatjak, hogy a résztvevé orszagok 14%-aban nagyon valdszinli a munkavég-
zés helyettesitése, és a munkahelyek tovabbi 32%-aban az automatizacié jelentds mértékben
befolyasolja a munkavégzést. Az el6add problémaként jelezte, hogy az automatizacié kockazata-
nak leginkabb kitett munkavallalék aranya alacsony a feln6ttképzésben, ezért a képzés, tovabb-
képzés tjragondolasat minden orszagban kulcsteriiletnek tekinti.

Az el6ado felhivta a figyelmet arra, hogy az automatizacié minden orszagot és a tarsadalom min-
den rétegét érinti, de eltérd mértékben és a valtozasra, a kockdzatok kezelésére az egyes orsza-
gok eltér6 mértékben késziiltek el. Az Eur6pai Unidban jelentds orszag-csoport kozotti és or-
szag-csoporton belili differencidk vannak a munkavégzési formak (kreativ-innovativ, ellenér-
z0Ott problémamegoldas, taylori munka) és a munkahelyek automatizalhatésaga tekintetében.
Azokban az orszagokban, melyekben jelentds aranyt képviselnek az kreativ-innovativ munkati-
pusok, azokat az orszagokat kevésbé, mig az ellendrzott problémamegoldassal rendelkezdket
mar nagyobb mértékben fogja érinteni a digitalizacig, és a legnagyobb kockazatnak azok az or-
szagok vannak kitéve, akik tomegmunkat, ismétl6d6, rutin munkat (taylori munkat) végeznek.

A 2008-as valsagot kovetd id6szakban az EU-15 tagorszagokban a konvergencia, mig az 0j tagal-
lamokban a divergencia tendencidja a jellemz6, ugyanakkor mindkét vizsgalt tipusnal egyenl6t-
lenség tapasztalhat6. Harom jovObeni kutatasi és foglalkoztataspolitikai kihivast emelt ki: a
munkafeltételekkel kapcsolatos eurdpai felmérések (EWCS) nemzeti vizsgalatokkal, és kvalitativ
kutatasi modszerekkel (pl. vallalati-szervezeti esettanulmanyok) torténd kiegészitését, illetve a

Bihari [1diké egyetemi tanarsegéd, Debreceni Egyetem.
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magyar vallalkozdsok (KKV-ék) tanuldsi-abszorpcios képességének fejlesztését, a felnSttkép-
zés/tovabbképzés kitiintetett kezelésének sziikségességét.

Nagy Katalin uni6s kutatasi eredmények alapjan foglalta 6ssze az 10j, innovativ foglalkoztatasi
formakat az Eurépai Uniéban. A hallgat6sag megismerhette az 0j foglalkoztatasi formak létrejot-
tének hatterében 4all6 f6bb okokat, mindenekel6tt a rugalmas munkaerdpiac iranti igény, 0j lehe-
téségek és sziikségszerliségek a munkaltatd és/vagy munkavallalé részérél, valamint tovabbi
motivacioként a befogadobb munkaerdpiac kialakitasa, avagy a feketemunka legalizalasa.

Az 1j foglalkoztatasi formak szamos Gjszerii vondassal rendelkezhetnek, mint példaul a munkalta-
t6 és a munkavallalo k6zotti kapcsolat, a munkaritmus, a munkahelyek és a munkavégzés maodja.
Az 4j foglalkoztatasi formak k6zos jellemz6it 6t pontban foglalta dssze, melyek a kovetkezok:
Eltér6 a munkaltaté - munkavallalé feldllds a hagyomanyos 1:1 foglalkoztatasi kapcsolathoz
képest, mivel egy munkavallalé tobb munkaltaténak is dolgozhat. A munkavégzés nem folytonos,
jellemzéen megszakitott és idészakos. Uj tipust, intenziv egyiittmiikodés, networking van az
azonos szintli beszallitok, bedolgozok kozott. Tovabba, a munkavégzés helye nem feltétleniil a
munkaltaténal van (pl. home office), valamint gyakori, hogy ezen formak esetében erételjes IKT-
tdmogatas mellett valosul meg a munkavégzés.

Az el6add az Eurdpai Unio hattérintézetének, a dublini Eurofound kutatasa alapjan a 2018-ban
aktualizalt, kilenc 1j foglalkoztatasi format - kdzés foglalkoztatds (employee sharing), megosztott
munkakér, ideiglenes vezetés (interim menedzsment), alkalmi munka, IKT-alapti mobilmunka,
utalvdanyalapt munka, portfolio-munka, platform munka, egylittmiikédésen alapulé (collaborative)
onfoglalkoztatds - ismertetett a munkafeltételekre gyakorolt hatasuk és munkaerd-piaci hozza-
jarulasuk alapjan.

Az 1j foglalkoztatasi formak Osszefoglalasaként kiemelte, hogy a formak relativak, és atfedések
vannak egyes tipusaik, valamint a hagyomanyos munkaformak kozott. A szakirodalom a munka-
feltételek szempontjabdl a kézos foglalkoztatast, a munkakoér megosztast és az ideiglenes veze-
tést kifejezetten pozitivnak mindsiti, a platform munka ugyanakkor a vizsgalt kilenc 4j foglalkoz-
tatasi forma egyik legvitatottabb formaja, érvek és ellenérvek szélnak az eltorlése, megtartasa
mellett egyarant. Véleménye szerint az j foglalkoztatasi formak heterogének, ezért az altalanos
megkozelitések helyett specifikus és konkrét megkozelitésekre van sziikség. Munkahelyteremt6
szerepiik korlatozott, a tdmeges munkanélkiiliség kezelésére nem alkalmasak, sokkal inkabb a
munkahely megtartdsaban, a munkaerdépiac stabilitdsaban, mindségének javitasaban van szere-
pik.

Az el6adasokat kovetd, a foglalkoztatdsi innovacidkrol szol6 panelbeszélgetés résztvevoi Sipka
Péter, a Debreceni Egyetem adjunktusa, Zemplényi Adrienne, a Magyar Kereskedelmi és Ipar-
kamara jogi szakteriilet vezetd helyettese, Racz Katalin, az Agrargazdasagi Kutatd Intézet (AKI)
osztalyvezetdje, Kallay Laszl6, a Budapesti Corvinus Egyetem Kisvallalkozas-fejlesztési Kézpont
igazgatoja voltak. A beszélgetést Boda Gyorgy, Budapesti Corvinus Egyetem egyetemi docense,
az MKT Munkatigyi Szakosztalyanak elnokségi tagja moderalta.

Sipka Péter hosszu tavon redlis veszélyhelyzetnek tartja, hogy a gépek idével bizonyos automa-
tizalt tertileteken elvehetik az emberek munkajat és kérdésként meriil fel, hogyan lehet ezt atvé-
szelni. Ugy itéli meg, hogy a tivmunka, a home office a munkaerdpiac oldalarél elényés, mert
el6segiti a rugalmassagot, a versenyképességet, j60 a gazdasagnak. Az el6nyok mellett hangsua-
lyozta ugyanakkor, hogy a kontroll nélkiili rugalmassag munkavallal6i szemszogbdl vizsgalva
hatranyos, mert végtelenséget, kiszolgaltatottsagot jelent. Felhivta a figyelmet arra, hogy a tav-
munka a rugalmassagot el6segit6 eszkoz, ami a foglalkoztatas hangsulyos része, azonban egyet-
len orszagban sem elterjedt foglalkoztatasi munkaforma, melynek egyik f6 korlatozé okaként a
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munkaltatdi és munkavallaloi oldalrél a bizalom hianyat nevezte meg. A tdvmunka jogi kockaza-
tainak, problémas teriileteinek (pl. munkavallaloi statusz fenntartasanak garanciaja, egyenld
banasmdd kovetelménye, munkahelyi biztonsag, titoktartas, adatvédelem, tajékoztatasi kotele-
zettség, megfigyelés, munkaidémérés) ismerete kiemelten fontos, amikor a munkaltat6é és a
munkavallal6 k6zos akarategység alapjan a tdvmunka, azaz a home office mellett dont.

Zemplényi Adrienne Kifejtette, a jelenkor igényei kikényszeritik, hogy a klasszikus munkavalla-
lasi formak mellett specidlis munkavallalasi formak jojjenek 1étre. Az iskolaszévetkezet egye-
diilallé munkavallalasi forma (hungaricum), melynek célja, hogy a didkok foglalkoztatasaval po6-
toljak a vallalatok munkaer6hianyat.

El6nyosnek és sikeresnek tartja ezt a munkavallalasi format, mert az iskolaszovetkezeten ke-
resztiil a didkok munkatapasztalatot szereznek, a nagyvallalatoknal szakképesitést igénylé mun-
kakorokben is dolgozhatnak, ahova didkként nem jutnanak be és a tudasukat is hasznosithatjak.
A munkaltaté szamara olcs6, mert a didkok utdn - a 15%-os személyi jovedelemadén kiviil -
nincs jarulékfizetési kotelezettsége. Tovabba az iskolaszovetkezet rugalmas, jél tudja mobilizalni
a didkokat és gyors munkaerdéhianyt pétol, amit a vallalatok nem tudnak mashogy megoldani.

Ugyanakkor ravilagitott az iskolaszévetkezeti munkavallalasi forma szabalyozasaval kapcsolatos
problémara is. Ugy itéli meg, hogy az iskolaszévetkezeti munkavallalasi forma esetén munkaerd-
kolcsonzés torténik, ezért azt az allaspontot képviseli, hogy a didkokat mindazok a garancidk
illessék meg, mint amelyek a kdlcsonzott munkavallalét megilletik (pl. fizetett szabadsag, tap-
pénz, egyenlé banasmaéd kovetelménye, nyugdijjogosultsag-szerzés, stb.)

Rdcz Katalin az \j foglalkoztatasi formak koziil a szocidlis szévetkezeteket emelte ki, melyek
szama az uniés tamogatasi formak 6sztonz6 hatasaként az elmult 6t évben megtizszerezddott
Magyarorszagon, de a szervezetek egy jelentGs része alvd szervezet és a palyazati lehetGségek
fliggvényében aktivizalja tevékenységét. Meglatasa szerint a szocialis szovetkezetek rugalmasan
alkalmazkodnak a valsagteriiletekhez, melyben kiemelt szerepe van az innovacids aktivitasnak.
A szocidlis szovetkezetek a vidékfejlesztés meghatarozé szerepl6i lehetnek Magyarorszagon,
kiilondsen azokon a teriileteken ahol nincsenek mikro- vallalkozasok, csak az énkormanyzat van
és a kozfoglalkoztatas.

Az AKI Tarsadalmi Fenntarthatdsagi Osztaly egy éve kutatja a szocidlis szovetkezetek egy specia-
lis csoportjat, a kozfoglalkoztatas alapjan létrejott szocidlis szovetkezeteket. A kutatasi tapaszta-
latok alapjan a szocidlis szovetkezeteknek sok tipusa van, kiilonb6z8 szempontok alapjan tipi-
zalhatéak, de a szervezetekre altalanosan jellemzé a magas innovaciés potencial, valamint a
nagyfoku sebezhet6ség. Az eddigi eredmények alapjan ugy itéli meg, hogy a szocidlis szovetkeze-
tek tarsadalmi fenntarthatdsagi szerepe az elsddleges és a munkaszocializacioban kiemelt jelen-
t6ségiik van. A kozfoglalkoztatottaknak (pl. élethelyzetiik, szolgaltaté rendszer miatt) a szocialis
szovetkezet helyi munkalehetGséget biztosithat, ugyanakkor mennyiségi szempontbdl mérsékelt
szerepiik van a foglalkoztatasban.

Kadllay LdszI6 a vallalkozas részérol, a mikrohitelezés, a mikrofinanszirozas oldalarél kozelitette
meg a témat. A mikrohitelezés a vallalkozasok elinditasanak segitségével jarul hozza a foglal-
koztatashoz. A mikrohitelezés definici6ja alapjan kis 6sszegi hitel, melynek 6sszege erdsen fligg
az adott orszag fejlettségétdl, nem targyi fedezet alapu, és olyan célcsoport kapja, amelyet az
adott orszadg pénziigyi rendszere nem kell6en szolgal ki pénziigyi szolgaltatdsokkal, hitelekkel,
tovabba megkisérli megvaltoztatni a finanszirozottak életkoriillményeit.

A mikrohitelezés jellemzden a fejl6d6 orszagokban szolgalja az emlitett célt, melynek legismer-
tebb jo példaja a bangladesi Grameen Bank. Kiemelte, hogy a bangladesi pozitiv példa elvei at-
emelhet6éek az eurdpai orszagok mikrohitelezési gyakorlataba, de a konkrét megoldasok nem,
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mert mas jelent a szegénység. A program kulcsaként a pénziigyi fenntarthatésagot nevezi meg,
ami a Grameen Bank esetében teljesiil, de a vildg mikrohitel programjainak a nagy részére, a
magyar mikrohitel programok esetében (PL Kiut program) nem igaz. Gazdasagpolitikai vita tar-
gya a szocialis mikrohitel, mert egyes érvek szerint a pénziigyi mutaték figyelmen kiviil hagyha-
tok a tevékenység tarsadalmi szerepe miatt, mig masok szerint ez téves felfogas.

A panelbeszélgetés moderatora, Boda Gyérgy zarasként kérkérdéssel élt a résztvevik felé: Az
Uj foglalkoztatasi formak, innovacidk elegenddek lehetnek-e a hazai munkaerépiac megfelel6
munkaerdvel valé ellatasahoz?

Nagy Katalin szerint az altala attekintett 4j foglalkoztatasi formak egyik altalanos jel-
lemz6je az, hogy nem Kkifejezetten j munkahelyet teremtenek, de egy munkaer&hia-
nyos idészakban alkalmas eszk6zok lehetnek.

Mako Csaba ugy itéli meg, hogy a képzésre, a tanulasi folyamatra nagyobb hangsulyt
szlikséges fektetni és kiemelte az oktatok, kutaték hatékony tudastranszfert el6segit6é
szerepét.

Sipka Péter arra hivta fel a figyelmet, hogy a hazai szabdlyozas olykor ellentétes a
nemzetkozi iranyelvekkel (pl. szovetkezeti formak esetében is), ami komoly jogi koc-
kazat. Az egyik f6 kérdés, hogy hol van az a pont, amikor mar olyan nagy a tarsadalmi
érdeksérelem, az egyén és csoport szinten olyan szocidlis érdekek sériilnek, amelyek
mas munkavallalasra iranyulé jogviszonyokban védettséget élveznek.

Zemplényi Adrienne az iskolaszovetkezetet a fiatalok munkavallalasanak egyik jo
formdjanak tartja, ugyanakkor jelezte, hogy iskolaszévetkezeti keretek kozott a hall-
gato a jogviszony megsziinéséig, legfeljebb 25 éves korig dolgozhat, ezért ez a forma
a foglalkoztatas specidlis teriilete.

Racz Katalin véleménye szerint sziikségesek, de nem elégségesek az emlitett foglal-
kozasi formak. Sziikségesnek tartja a vallalatvezet6i szemléletvaltast az élelmiszer-
gazdalkodasban, mert megitélése szerint diverzifikalt munkaerd-osztonzéssel lehet a
munkaerdt megtartani, és a 21. szazadban nélkilézhetetlen a képzés korszertisitése.

Kallay Laszl6 szerint a hazai mikrohitel programok olcsé hiteleket nyujtottak azon
vallalkozasok részére, akik valészintileg kaphattak volna a bankokt6l is, ezért megité-
lése szerint nem volt munkahelyteremt6 hatasa.

Boda Gyorgy zarszavaban kiemelte, hogy a szekcioiilés el6addi, résztvevoi érzik a foglalkoztatasi
fesziiltségeket és a szekcioiilés lehet6séget adott a felmertlt igények és kérdések alapos atbeszé-

lésére.
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25 EVES A HUMAN SZAKEMBEREK ORSZAGOS SZOVETSEGE
Beszélgetés Krisztidn Bélaval

Az emberrel foglalkozd szervezetek, egyesiiletek sokasaga kozott a huszonotddik évébe lépett a
Human Szakemberek Orszdgos Szovetsége (HSZOSZ). Torténete egybeesik a gazdasagi, tarsa-
dalmi fordulat eseményeivel. A szovetség torténete nem el6zmények nélkiili - néhany vonassal
egy alapito résztvevo emlékein keresztiil elevenitjiik fel a szervezet miikddését. Interjink alanya
Krisztidn Béla, a Pécsi Tudomanyegyetem nyugalmazott cimzetes egyetemi tanara, aki alapito-
ként, az akkori 3. szdmu tagkényv birtokosaként vett részt a szovetségi munkaban, ma is tevé-
kenykedve. A kezdet a Mentor Mont Kft. (1989), a Human Menedzser Kamara (1993), majd a
Humadn Szakemberek Orszagos Szovetsége (1995). A tényleges alapszervez6dés a Human Mene-
dzser Kamara volt.

— Milyen kozegben formalddott, szervezdodott egyesiiletté a humanerével foglalkozok ta-
bora?

— Berend T. Ivan Terel6uton cimii attekintésében az allamszocializmus sok téves eleme kozott
emliti meg az emberrel valé foglalkozas ,tereléuti” alakulasat. Mig a vilag iparilag szervezett
vagy szervezddo részén az evolucios gazdasaghoz alkalmazkodva a tdrsadalomtudomanyok szé-
les kore szolgalta az ember hatékony kihasznalasat, addig a hasonlé ipari szerkezetkorszer(isitd
gazdasagok egy részében ez nem vagy csak igen lassan valosult meg. Az 1945 utan szovjet min-
tan alapul6 politikai toltésti személyzeti tevékenyég kezdett6l gatja volt a gazdasagban résztvevd
emberi tényez6 hatékony kezelésének. Ezen allapot felszamolasara harom nagy irany kovethetd,
ezek elemzése kereteinket tullépné, ezért csak megemlitem jelenlétiiket.

A politikai eszkozként kezelt személyzeti politika a gazdasag tobbszori fordulatai (1953, 1968,
1985) utan egyre alkalmatlanabba valt a gazdasagi feladatok teljesitéséhez sziikséges tényleges
emberi kivalasztas, nevelés, a korszerlinek tartott szervezeti formakra torténd felkészitésre,
azok miikodtetésére. A kiilonboz6 parthatarozatok jellemzéen tiikrozik a valtoztatasokra igye-
kezetet, amelynek azonban a partiranyitas csak igen nehezen adott utat. Az ember manipulacio-
jarol van szd, melynek folyaman maga érdekei érvényestilése mellett képes megfelelni a kérnye-
zet feltételeinek is. Ebben allami és személyes érdekek, eszk6zok és modszerek sajatos integra-
cioja jelenik meg, amelyet felkésziiltség, tudatossag, jovékép és egyéb tényezdk befolyasolnak.

Az egyoldaluan sziik politikai személyzetis felfogas helyett a munkatigyi, szocialis és human ele-
mek, mint forradsok integralt kezelésére lett volna sziikség, mert a taylori szemlélet érvényre
juttatasahoz szerte a vilagban a fejlettnek mondott gazdasagok ezt alkalmaztak. 1990-re belatha-
toan feleslegessé valt személyzetpolitika és intézményrendszere felszdmolasara a feltételek
részben rendelkezésre alltak: a képesitési rendszerek atalakitasa, ennek térvényi hattere bizto-
sitasa, a képzési hattér - iskola - és tanfolyami teriiletek, ifjlisagi és feln6ttképzés, a naprakész és
stratégiai ismeretek elsajatitasanak szakmai-pedagdgiai megalapozottsaga, oktatéi hattér. A
folyamat sok iranyban tart6 valtozasa, mint pl. a szigorian centralizalt személyzeti (kader) poli-
tika differencialédasa, az el6bb csak fels6fokon, majd a munkasképzésben megjelend szervezési,
vezetési elvek érvényre juttatasa mellett meghatarozéan voltak jelen az Orszagos Vezet6képzo,

Ménes Andras PhD.

MUNKAUGYI SZEMLE  61. EVF. (2018) 6. SZAM 73


file:///C:/Users/laptop/AppData/Local/Microsoft/Windows/Temporary%20Internet%20Files/Content.Outlook/JD8KZX2I/ft.,%20a%20Humán%20Menedzser%20Kamara%20majd%20a%20Humán%20Szakemberek%20Országos%20Szövetsége%20(1995)
file:///C:/Users/laptop/AppData/Local/Microsoft/Windows/Temporary%20Internet%20Files/Content.Outlook/JD8KZX2I/ft.,%20a%20Humán%20Menedzser%20Kamara%20majd%20a%20Humán%20Szakemberek%20Országos%20Szövetsége%20(1995)

25 EVES A HUMANSZAKEMBEREK SZOVETSEGE

az Ipari- és Munkatigyi Minisztérium, a Szervezési és Vezetési Tudomanyos Tarsasag és néhany
egyetem befolyasol6 egyéniségei, intézményei.

A fordulatot a teljes embert érint6 és tényleges termelési tényezéként kezel§ szemlélet érvénye-
sitését és az emberi eréforras gazdalkodasanak atfogd bevezetését a Kozmiivel6dési Torvény
segitette el8, amely az andragdgia oldalarol is segitette a kivant rendszer felépiilését. A szervezés
és vezetés, a munkaligyi tudomanyok megerdsodése, a szerezetek 1986 utani korszerlisodése a
szabadid6 kultura, a miiveltség teriileteit is mas helyzetbe hozta - a kultdira felhasznalasa és
alakitasa a népmiivelés, a feln6ttnevelés, az andragégia korében Uj irdnyokat indukalt. Az iparagi
Miivel6dési Bizottsagok létrehozasa, a vallalatok szocidlis igazgatdi rendszere, a vallalati miive-
16dési bizottsagok, az OVK és az OPI szervezési-vezetési meg szakképzési tevékenysége, az ipar-
agazatok képz6 rendszereinek kiépiilése (pl. a NIMTK esztergom-kenyérmezei bazisa), a tertileti
szervezd-vezetOképzo6 intézetek (pl. a Borsodi Iskola) és még mas szervezddések, a lelkesen 1j
szakértelemmel miik6d6 szakemberek kedvez6en befolyasoltdk az addigi személyzeti apparatu-
sok felszamolasat.

Az atszervez6d6 kormanyszervek, valtozo képesitési kovetelmények, a tanfolyami rendszer
megujulasa, a vallalatok szakértdi a valtozasok mentén 1j és mas formakat kerestek az egytitt-
miikddésre a meglévo szakértelem megdrzésére, fejlesztésére.

Kiilénboz6 egyesiilések jelzik a szakért6i testiiletek O0sszefogasat. Egyik el6zmény a MENTOR
MONT Kiado6i- és Tanacsadd Kft. 1989-es megalakulasa, majd az I. Humanpolitikai Konferencia
megtartasa a Novotelben, ahol allasfoglalas tortént egy szakma térvényi elismerésére, az egyesii-
leti miikddés megteremtésére, az akkori Janus Pannonius Tudomanyegyetemen tanulmanyaikat
folytaték novekvd szamara is tekintettel. Podr J6zsef, a HSZOSZ jelenlegi elnoke 1990-ben a Hu-
man Fokusz 3. szdmaban hiv fel egyestilésre (Szovetségben az erd), 1990. majus 23-an megala-
kul az Orszagos Humanpolitikai Egyesiilet a Budapesti Koézgazdasagtudomanyi Egyetem Vezet6-
képz6 Intézete tdmogatasaval (A személyzetis végnapjai. Helyette humanpolitika. Riport dr.
Bdday Pal kandidatussal. Népszabadsag. 1990. majus 24.). Az Orszagos Miiszaki Fejlesztési Bi-
zottsag kezdeményezésére 1990-ben alakult meg az ErgoFit Ergonémiai M{iszaki Fejlesztd Kft..
1992-ben a Mentor Mont megrendezi a si6éfoki I. Humanpolitikai Konferenciat, mely elhatarozza
a human er6forrasokkal foglalkozok orszagos szervezését.

Az 1945 utani szervezeti fejlédésben az emberrel tobb formaban is foglalkoztak. A munkatigyi-
és bérosztalyok, a szocidlis ellatads vagy kutatds dsszevontan vagy kilon is szerepeltek. A part-
részvételt a személyzeti osztalyok képviselték, melyek tevékenységét nem egy parthatarozat
moddositgatd megjelenése kisérte. A személyzetis, els6sorban politikai tevékenységként kezelt
munkdaban 1958 utan jelentds valtoztatasi igény volt tapasztalhat6 a szakértelem érvényre jutta-
tasa érdekében. A szervezeti korszer(sités, a termelés és hatékonysagnovelés mellett a verseny-
képesség lehetGsége - csak kiragadott tényezok - sziikségszer(ivé tették az addigi személyzeti
tevékenység atvaltasat egy altalanosabb, az ember Onfejlédését és a szervezet hatékonysagat
szolgal6é az embert tagabban értelmezett er6forrasként torténd kezelésére. Nem lebecsiilve a
kulfoldi példakat - itt kiillonosen a példakép és kdvetendd szemléletnek tartott schulzi megkoze-
litésre gondolunk, a hazai kezdeményezéseket sem nélkiiloztiik.

Az 1989-es fordulat megnyitotta a legtdgabb lehet6ségeket ennek a valtoztatdsnak a megvalosi-
tasara. Lényegében olyan elemeiben ismert rendszer teljes érvényesitésére, képzésére, torvényi
remtette meg (gazdalkodas az emberi er6forrasokkal, human menedzsment, stb.). Ebben a fo-
lyamatban az ember lehetséges képesség-felmérése és ezek kihasznaldsa mellett az 6nfejl6dés
lehetdségei felismerésére is alkalom teremtddik. Sokrétd, 1énygében szervezeti-tanulasi tényez6
0sszegz6dik a humanpolitikdban, melynek egyik tdmogato, segitd, érdekérvényesitd tarsadalmi
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tertilete volt az erre a feladatra vallalkozo tarsasadgok kore. 1987 és 1994 kozott kiilonbozé ci-
meken 123 egyesiilet, szervezet alakult (koztiikk egyszemélyesek is) amelyek kozil a legtobb
atmeneti jelenség volt, jelentds tényez6ként az OHE és az 1993-ban alakult Human Szakemberek
Orszagos Szovetsége (HSZOSZ) szerepeltek.

A HSZOSZ megalakuldsanak valtozatos el6zményei kiilon torténetet alkotnak. A Mentor Mont
Kft. atalakitasat elénydsen befolyasolta az 1989. december 5-7-én, Budapesten, a Kongresszusi
Koézpontban tartott az els6 Orszagos Humanpolitikai Konferencia. Ekkor fogalmazdédott meg,
hogy ,,meg kell tjulnia a humdn eréforrdssal valé gazddlkoddsnak”!

Ez id6ben sziiletett meg a hivatalos szaklap tovabbéltetése 1j tartalommal. Az addig a Miniszter-
tanacs kiaddsdban megjelend Kader- és személyzeti munka (1980-1989) helyett a szakmai
igényre tekintettel jelent meg a Humanpolitikai Szemle, amely aztan 1989 és 2014 kozott hu-
szonot éven at képviselte az emberi er6forras szakma tudomanyos és gyakorlati tevékenységét,
stratégiai és aktudlis eseményeit, szervezte a szovetségi tevékenységet. Tanulmanyai, cikkei mél-
tan késztetik elismerésre a mai olvasét is.

A szervezémunka eredményeképpen - szamitva az akkor mar megindult emberi eréforras szak-
emberek képzésben részvevOkre és a vallalatok érdekl6désére - tortént meg a Human Mene-
dzser Kamara magalakuldsa Dunatjvarosban, 1993. oktéber 18-an a Fejér Megyei Birdsag beje-
gyezte a szervezetet.

Dunadjvarosban Gere Janos (Dunai Vasmii) szervezésében kozel harmincan vettek részt az ala-
kulé gytilésen, tizendten irtdk ala a belépési nyilatkozatot. Els6 eln6kké Koltai Dénest, a pécsi
Janus Pannonius Tudomanyegyetem Koézmiivel6dési Tanszékének vezetdjét valasztottdk meg.
Gajdos Jend, aki kordbban a Minisztertanacs munkatarsaként egyik kezdeményezéje volt a val-
toztatasoknak, ligyvezetd elnokként kezdte meg tevékenységét. Munkatarsaval, Viszlai Katalin-
nal egyiitt végigklizdotte a kezdet és folyamatossag nem mindig konny utjait. Az egyesiilet vi-
déki csoportok, klubok létrehozasaval, jogi és egyéni tagsag, rendszeres szaklap és kiadvanyok
megjelentetésével, ezek reménybeli vizidjaval képzelte el a miikddést.

Az optimizmus mindvégig adott volt, a gyakorlatban azonban alig volt néhany tartésan él6 anya-
gi forras, tartés miikodés a vidéki szintereken. Csak ott teremt6dott aktiv csoport, vagy miiko-
dés, ahol elkotelezett human kolléga a vezetd vagy a vezetd segitsége mellett kitartéan kezde-
ményezte a fennmaradast. A nagyrendezvények orientaltdk a munkat, amelyek tovabbi talalko-
zokat eredményeztek (mint ezt egy riportjAban Munkacsy Ferenc, a Munkaiigyi Szemle f&szer-
keszt6je anno kifejtette). Az 4j kovetelmények 1j irdnyba forditottak a kamarai miikodést. 1995-
ben javaslat sziiletett a kamara atalakitdsara (Javaslat a Human Menedzser Kamara atalakulasa-
ra Humanpolitikai Szemle. 1995. 4. 44-45., majd 1995. Ulést tartott a Kamara Valasztmanya.
Humanpolitikai Szemle. 1995. 4.45-46.). Az 1995. évi si6foki konferencian jelentették be, hogy a
kamarai torvény alapjan az egyesiilet ij neve: Human Szakemberek Orszagos Szovetsége. Ugy-
vezetd elnok Gajdos Jend, aki a Mentor Kft. ligyvezet6je, késébbi tulajdonosa. A Fejér Megyei
Bir6sag végzése az elndk, Koltai Dénes mellett az ligyvezetd elnokot is megnevezi: Gajdos Jend
személyében. Az Atalakité Kozgyiilést Siéfokon tartottak, ahol Gj Elnokséget vélasztottak és uj
Alapszabalyt fogadtak el. Ezt erGsitette meg 1995. jilius 10-én a Fejér Megyei Birdsag.

— Mai szemmel visszatekintve, a képzési hattér megfeleld volt a feladathoz?

— Abban az id6ben tobbfajta emberi er6forrasképzés kezd6dott. Az iizleti jellegliek mellett meg-
hatarozoéak voltak az egyetemeken kezdett képzések. Most a pécsi képzésre utalnék, ami orsza-
gos halézatként, novekvl létszammal tevékenykedett. A pécsi képzés hattere messzemenden
megfelel6 volt. Egyrészt adott volt a tobb éves elézetes kutatomunka anyaga, kozte négy dgazati
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minisztérium célorientalt kutatasi dllomanya. Az egyetem maga is végzett ilyen kutatisokat, az
egyes — mondjuk igy - tantargyfécsoportok pedig a szakmat komplex moédon, integraciés és ha-
l6zatos alapon voltak képesek kezelni. A kiilfoldi kapcsolatok birtokaban az akkor legkorszeriibb
emberi eréforras/andragégiai kapcsolatokat hasznalhattuk fel, egy, a szervezetfejlesztést és a
vezetést modellez6 sajat fejlesztésli dokumentacié nagyban megkoénnyitette a tanulas progra-
mozhatdsagat. Az egylttmiikod6 képzési vallalkozasok, az el6éaddk - koztiik szamos kiilfoldi
vallalat emberi er6forras szakértdje - a kdzvetlen megvaldsitas tényeit kozolte. lly médon a kép-
zésben részvevok kozvetleniil jutottak elméletileg, gyakorlatilag hasznalhaté ismeretekhez, ame-
lyet a foglalkozasok utan azonnal hasznosithattak. Lényeges el6ny volt a szakmai-pedagogiai
magasszintli médszerbeli felkésziiltség, mellyel a pedagogiai/andragogiai kovetelmények érvé-
nyeslltek.

Csak megemlitem, hogy a képzést nagyban erdsitették a kiilfoldi tanulmanyutak, melyeket pl. a
HSZOSZ is rendezett, és amelyek a tanterv részét képezték, amig az anyagi feltételek ezt lehet6vé
tették. A képzési anyag a legmagasabb szint(i volt, hisz az egyetemen a legmagasabban elérhet6
ismeretanyag akkumulal6dik, ennek mind hatékonyabb pedagégiailag kimunkalt médszereivel
operalni sziikséges. Az el6adok zoménél az a pedagdgiai/andragdgiai megalapozottsag adott
volt, ami a hallgaték eredményeiben és munkajukban kovethetd volt. Ezzel a humaner6forras-
tudomany érvényesitése folyamatosan gyorsulva terjedt, érvényestlt, szolgalva az emberrel vald
foglalkozas szervezeti, vezetési sziikségleteit. A képzési anyag alapveté tudomanyos/gyakorlati
megalapozottsagat bizonyitja, hogy az akkori tantervek, tankényvek ma is hasznalhat6éak, nem
voltak lényegi korrekciok, inkabb a résztudomanyok egyes mas vagy Gjnak tartott elemei gazda-
gitottak a szakanyagot.

A magam részérol agy tekintettem, hogy a legmagasabb tudas elérhet6ségére adok lehetdséget
oktatasomban, ebben Loyolai Szent Ignacot kovettem: ,tébbet ér kevés jél megalapozott és biztos,
mint sok kétséges és bizonytalan”. Hallgatéimat egyiitt és kiilon-kiilon is nagyra becstiltem - bar
Ujra koztiik lehetnék! - mindig szem el6tt tartva, ha gy vessziik az embereket, amilyenek, akkor
rosszabba tessziik 6ket. Ha ugy kezeljiik 6ket, mintha azok lennének, akiknek kellene lenniiik,
akkor segitjlik 6ket azza valni, akivé valni képesek. Ezt hallgatéink életutjai szemléltetéen bizo-
nyitjak. A képzés folyaman végzett stratégiai jovéalkotas a valtoztatast is elére jelezte: 2020-ig
6nalld, ma agy mondhatnank ,nemzeti” emberi eréforras tananyag elkészitésének sziikségessé-
ge fogalmazodott meg a globalis tendencidk figyelembevételével, amit az egyetemi szervezeti
meg a személyi valtozasok tényei annullaltak.

— Mi ma a szovetség feladata?

— Ugyanaz, ami az alakulaskor megfogalmazddott, béviilve azokkal a masiranyu elkotelezettsé-
gekkel, amit a gazdasag igényei tdmasztanak. Ujra egy fordulatban éliink, a digitalis rendszer
atfogd befolyasaban, amely az emberi er6forrasok terén sziikségszertien indukal valtoztatasokat.
Ebben a szovetségnek is van szerepe, hisz tagsadga egy része kimunkaldja e folyamatnak. A sz6-
vetségi munka keretiil szolgal az alkotd tudas érvényesitésére, képviseli a jelenlét tudatositasan
kiviill azokat a stratégiai feladatokat, amelyek a fenntarthaté modernizaci6 emberi feltételeit
szolgaljak. Nemzetkozi kapcsolatain keresztiil napi szinten is egyiitt él a globalis vilag HR-ével,
amelyben nemzeti, foldrésznyi sajatossagokkal is szembekeriil.

A magyar emberi eréforrassal foglalkozok tudasa, tapasztalata - mint ez a kényvek, tanulma-
nyok sokasagan, a kormanyzati intézkedések nyoman néhany HR-t érint6 esemény (pl. stratégiai
szovetség nagy foglalkoztatdkkal) sikerén tapasztalva - jol kitapinthat6. Bar a szovetség nem
fogja at teljeskorlien az emberi eréforrasokkal foglalkozokat, 1éte meghatarozé irdnyvonalat
képvisel, gyakorlata tovabbi teriileteket kedvezden befolyasol. Ezt tette eddig is és ezt teszi a
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jovében is. A huszonot éves évfordulon a hazai emberi er6forras gazdalkodas minden korét ér-
demes lenne alaposan feldolgozni. Az 6sszehasonlit6 elemzés az egyéni és csoportmunka gaz-
dagsagat, a hazai alkotas sokszinliségét, a valos teljesitések iranyaba tett igyekezetet mutatna be.

A ,terel6ut” és mas elforditasi igyekezettel szemben megnyilvanulé akarat a hazai szakemberek
onallésagat, tudatos értékvalasztasat, integralt felfogasat tiikrozik. Ebben felel6sen munkalkodni
hivatas és kotelesség az ember, a szervezet hatékonysaga, nemzeti érdekeink érvényesitése ér-
dekében. A szovetségben végzendd tevékenység nem Kkarrier-platform, hanem elkételezett szak-
emberek munkaterepe. Orvendetesen, a valtozé koriilményeknek megfeleléen érvényesiilnek a
szovetség szemléletébdl adddé dinamikus szakértdi megkozelitések, gyakorlati tanacsadasok.
Idésebb és fiatalabb tagok a kozos cél érdekében, de differencialt tudassal és iranyokban dol-
goznak a megoldasokon. A ciklikus gazdasagi fejlédés e szakaszdban fontos tényez6 a jové em-
beri er6forrasanak tudasbeli felkészitése - ebben és ezért van sziikség a szovetség alkoto jelenlé-
tére a tudomany kutatdsban, szervezetfejlesztésben - mindeniitt, ahol az emberi eréforras ér-
téknovelésére, a tudas novelésére adodik sziikségesség. A feladat adott, a megvaldsitas optimali-
zalasa rajtunk is mulik.

— Tanar Ur! Készénjiik az interjut és a hasznos informaciékat. Tovabbi munkajahoz az
olvasok nevében is jo erot és egészséget kivanunk!
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